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FORORD

Den foreliggende rapport indeholder en evaluering af projektet
“Virksomhedsrevalidering som vejen (tilbage) til arbejdsmarkedet”,
der blev ivarksat pa initiativ af Socialministeriet og gennemfort i
perioden fra efterdret 2000 til efterdret 2002. Efter regeringsskiftet
sidst 1 2001 blev projektet forankret i Beskaftigelsesministeriet. Det
samlede projekt bestod af i alt 11 lokale projekter rundt om i landet,
hvor sammenlagt mere end 600 personer startede i virksomhedsre-
validering, dvs. revalideringsforleb hvor ophold pd en privat eller
offentlig arbejdsplads udger et vasentligt element. Evalueringen byg-
ger pd kvalitative interview med projektmedarbejdere, revalidender
og virksomheder samt sporgeskemabesvarelser fra projektmedarbe;j-
dere og revalidender. Formélet har iser veret at belyse betydningen
af virksomhedsrevalidering for revalidenderne, herunder for deres
beskeftigelsesmuligheder.

Til undersogelsen har veret knyttet en folgegruppe med represen-
tanter fra Landsorganisationen i Danmark, Dansk Arbejdsgiverfor-
ening, Beskaftigelsesministeriet/ Arbejdsmarkedsstyrelsen, Amts-
ridsforeningen, Kommunernes Landsforening og Center for Aktiv
Beskaftigelsesindsats (CABI). Folgegruppen takkes for gode rdd og
kommentarer. Rapporten har desuden veret leest og kommenteret
af professor i socialt arbejde, Tapio Salonen, Universitetet i Lund,
som ligeledes takkes.
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Undersogelsen er finansieret af Beskaftigelsesministeriet.
Rapporten er udarbejdet i Afdelingen for Beskeftigelse og erhverv.
Forskningsleder Anders Rosdahl har varet projektleder og har redi-

geret rapporten.

Kobenhavn, december 2003

Jorgen Sondergaard
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RESUME

Denne rapport indeholder en evaluering af projektet “Virksomheds-
revalidering som vejen (tilbage) til arbejdsmarkedet” (Projekt Virk-
somhedsrevalidering). Det blev sat i gang af Socialministeriet i 2000
og gennemfort frem til efteraret 2002. Efter regeringsskiftet i 2001
blev projektet forankret i Beskaftigelsesministeriet.

I alt startede 611 revalidender under Projekt Virksomhedsrevalide-
ring. Antallet af medvirkende virksomheder var over 400, heraf 73
pct. private. Hovedparten af revalidenderne var uden arbejde ved
starten af forlgbet, som dermed sigtede mod integration pi arbejds-
markedet. De resterende forlgb drejede sig om fastholdelse. Samlet
var der tale om en forholdsvis ressourcesvag gruppe, som primeart
omfattede kontanthjelpsmodtagere (57 pct.) og modtagere af syge-
dagpenge (37 pct.).

Mange i beskaeftigelse efter forlgbet

Nesten halvdelen af deltagerne fuldferte et forleb i projektperioden.
Hovedparten af de ovrige var fortsat i gang med revalidering ved
projektperiodens afslutning i oktober 2002 (31 pct.) eller havde
afbrudt forlgbet (21 pct.). Ifelge skemaindberetninger fra projek-
terne fik mere end 80 pct. af de deltagere, som havde fuldfert et
forleb, arbejde umiddelbart efter forlgbet, heraf 2/3 stottet arbejde
(primert fleksjob). Beskeftigelsens varighed er ikke oplyst.
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Det forhold, at s& mange efterfolgende fik arbejde, peger pa tre typer
effekter af virksomhedsrevalidering:

* En formidlingseffekr som bestdr i, at virksomhedsrevalidering
ifolge sagens natur implicerer etablering af en lengerevarende
kontakt og aftale mellem en revalidend/ offentlig myndighed og
en virksomhed. Muligheden for at fi arbejde efterfolgende kan
mere eller mindre vare en indbygget del af selve virksomhedsre-
valideringen. Virksomheden kan fx love at ansatte revalidenden
efterfolgende, sifremt den pageldende viser sig at kunne klare
opgaverne og falde til pa virksomheden, og virksomheden til den
tid har brug for arbejdskraften.

* En kvalificeringseffekt som indeberer, at revalidenden tilegner
sig faglige og personlige kvalifikationer (som fx samarbejdsevne,
evne til at holde aftaler) og derved bliver en bedre arbejdskraft
set fra et arbejdsgiversynspunkt.

*  En wudviklingseffekt som bestar i, at revalidenden i hejere grad
bliver i stand til at hindtere sin egen situation og fremtid, dvs.
bliver mindre klientgjort og motiveres til at blive selvforsergende
og tage ansvar for eget liv. Udviklingseffekten indebarer ogsa,
at revalidenden fir flere ressourcer i form af fx selvtillid, bedre
helbred, sociale netvark og mere viden fx om arbejdsmarkeds-
forhold til at realisere disse mal.

Helt overordnet ser det ud til, at det, der har effeke, er mdlretning
og mening. Det betyder, at de gennemforte aktiviteter bevidst og
eksplicit sigter mod et mal (selvforsergelse), og at den person, ind-
satsen rettes mod, oplever indsatsen som meningsfuld og derfor er
motiveret for at deltage og anstrenge sig for at nd mélet. Mening
fremmes fx gennem princippet om aktiv inddragelse af revalidenden
i sagsforlobet, som i sterre eller mindre grad var karakteristisk for

alle de lokale projeketer.

Et andet generelt princip, der pregede de lokale projekter, og som
fremmer kvalificering og udvikling, er fokus pai revalidendens ressourcer
(frem for begransninger). Det kom bl.a. til udtryk i de aktiviteter, der
blev gennemfort for virksomhedsopholdet, herunder forlgb der sig-
tede mod afklaring af revalidendens ensker og ressourcer (og udarbej-
delse af en ressourceprofil), kurser i rettigheder og pligter i relation til
det sociale system og etablering af sociale netvark blandt deltagere.
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Et arbejde sa teet pa det “almindelige”
som muligt

Omdrejningspunktet i virksomhedsrevalidering er virksombedsforlo-
bet, hvor revalidenderne var beskeftiget pa helt almindelige arbejds-
pladser og havde helt regulzre arbejdsopgaver, som ikke var kunstige
eller konstruerede. I meget vidt omfang var der tale om ikke-faglerte
arbejdsfunktioner.

Et virksomhedsforlgb i forbindelse med virksomhedsrevalidering
er dog ikke en almindelig ansttelse, men har nogle sarlige trek,
herunder:

* Virksomhedens lonomkostninger er lavere eller helt fravarende.

* Virksomhedens bevaeggrunde for at beskeftige af revalidender
indbefatter ofte ikke-okonomiske motiver som socialt engagement,
fx et onske om at gore noget for mennesker i en sver situation.

*  Rekruttering af revalidenden sker oftest efter et udefrakommende
initiativ, dvs. efter henvendelse fx fra en kommunal jobkonsu-
lent.

* Der tages en rekke serlige hensyn til revalidenden pd arbejdsplad-
sen, fx i form af mindre kravende opgaver og andre skinehensyn,
tolerance for eventuelle “afvigelser” hos revalidenden samt udpeg-
ning af en stotteperson (mentor, sidemand) for revalidenden.

*  Koordinering mellem virksombed og offentlig myndighed i forbin-
delse med bl.a. opfelgning pa revalidendens forleb.

Det er is@r den specifikke blanding af forskelle og ligheder i forhold
til en almindelig ansattelse, som er det karakeeristiske ved virksom-
hedsrevalidering som beskeftigelsespolitisk instrument. Lighederne
medvirker bl.a. til at kvalificere og udvikle revalidenden og til at
orientere denne mod selvforsergelse og beskeftigelse pa det ordinzre
eller rummelige arbejdsmarked. Forskellene muligger, at revaliden-
dens virksomhedsophold overhovedet etableres, og at forlgbet péd
virksomheden fir et positivt udfald. Problematikken omkring for-
skelle og ligheder er et sporgsmal om balance, hvor balancepunktet
bl.a. athenger af revalidendens forudsztninger. I udgangspunktet
ma sigtet vere at skabe s& mange ligheder som muligt, uden at det
gir ud over hensynet til at f3 etableret revalideringsforlgbet og mulig-
gore, at revalidenden fuldferer det med et positivt udbytte.
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KAPITEL 1

SAMMENFATNING

1.1 Baggrund, formél og datagrundlag

Den foreliggende rapport indeholder en evaluering af projektet
“Virksomhedsrevalidering som vejen (tilbage) til arbejdsmarkedet”,
i det folgende blot kaldet Projekt Virksomhedsrevalidering, der blev
iverksat pd initiativ af Socialministeriet og gennemfort i perioden fra
efterdret 2000 til efterdret 2002. Efter regeringsskiftet sidst i 2001
blev projektet forankret i Beskaftigelsesministeriet. Det samlede
projekt bestod af i alt 11 lokale projekter rundt om i landet — bide
enkelt-kommunale, flerkommunale, amtslige og kombinationen
af amtslige og kommunale projekter. Det overordnede sigte med
projektet var at fremme og udvikle virksomhedsrevalidering som
instrument i den aktive beskeftigelsespolitik.

Revalidering er erhvervsrettede aktiviteter og okonomisk hjelp, der
kan bidrage til, at en person med begrensninger i arbejdsevnen fast-
holdes eller kommer ind pd arbejdsmarkedet, siledes at den pagel-
dendes muligheder for at forserge sig selv og sin familie forbedres.
Revalidering bestar typisk i, at revalidenden gennemforer en eller
anden form for uddannelse. Virksomhedsrevalidering er en beteg-
nelse for revalideringsforlgb, hvor der indgar et kortere eller lengere
forleb pa en almindelig privat eller offentlig arbejdsplads som et
vaesentligt element.

I princippet har det i henhold til lovgivningen varet muligt at prak-

tisere virksomhedsrevalidering, lige sd leenge det har veret muligt
at gennemfore revalidering. Som selvstendigt begreb blev virksom-
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hedsrevalidering imidlertid forst indfert i lovgivningen pr. 1.1.1999.
Hermed onskede man at opprioritere brugen af dette instrument,
hvilket bl.a. skal ses i ssmmenhang med den fremherskende tendens
i social- og arbejdsmarkedspolitikken i de senere ar til at styrke aktiv-
linien og herunder serligt den virksomhedsrettede indsats." Opprio-
riteringen skal ogsé ses pd baggrund af, at antallet af marginaliserede
(herunder langvarige kontanthjelpsmodtagere) fortsat var betydeligt
trods den faldende ledighed siden 1994. Det var navnlig de mest
ressourcesvage, som ikke var kommet i beskeftigelse. Den ogede
opmerksomhed omkring virksomhedsrevalidering var bl.a. udtryk
for et onske om i hgjere grad at gore revalidering til en mulighed
ogsa for ressourcesvage personer, som ikke har forudsetninger for
eller er motiveret for uddannelsesrevalidering.

Den del af et revalideringsforlgb, som revalidenden gennemforer, for
det erhvervsmeassige sigte er afklaret, kaldes forrevalidering. Det er
aktiviteter med et erhvervsmodnende eller afklarende sigte for reva-
lidenden. Forrevalidering kan ogsd omfatte forlob pé en virksomhed,
hvorved forrevalideringen falder under begrebet virksomhedsrevali-
dering. Nér det erhvervsmassige sigte er afklaret, udarbejder kom-
munen i samarbejde med revalidenden en erhvervsplan?, der angiver
revalideringens maél, tidsrammer og indhold. Ved virksomhedsre-
validering angiver planen tillige, hvordan virksomheden deltager i
revalideringsforlobet samt kommunens bistand til virksomheden.
Forlgbet pa virksomheden kan sigte mod uddannelse (fx lerlingeud-
dannelse) eller optrening/oplering.

1. Som folge af lovendringer pr. 1.7.2003, jf. bl.a. lov om en aktiv beskaftigelsesind-
sats og lov om ansvaret for og styringen af den aktive beskaftigelsesindsats, er ordet
“virksomhedsrevalidering” udgdet af lovgivningen. Lovendringerne er imidlertid
ikke udtryk for, at revalidering p4 virksomheder (i form af virksomhedspraktik eller
ansettelse med lontilskud) nedprioriteres, snarere tvartimod. I henhold til lov om en
aktiv beskeftigelsesindsats vil “virksomhedspraktik” og “ansettelse med lontilskud”
sammen med “vejledning og opkvalificering” (fx revalidering i uddannelse) fremover
vere de tre hovedredskaber i den aktive beskaftigelsesindsats, herunder revalidering.

2. Som folge af lovendringerne pr. 1.7.2003, jf. note 1 ovenfor, er udtrykket “erhvervs-
plan” (og individuel “handlingsplan” i forbindelse med aktivering) udget af lovgiv-
ningen og erstattet af det generelle begreb “jobplan”.
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Revalidering kan igangsettes, hvis andre erhvervsrettede foranstalt-
ninger (fx aktivering) ikke skennes at vare tilstrekkelige. Malgrup-
pen er personer med begrensninger i arbejdsevnen, som formodes
at have en god sandsynlighed for at blive selvforsorgende i kraft af
revalideringen. Det kan vare personer, der befinder sig i et ansattel-
sesforhold eller er selvstendige erhvervsdrivende. Det vil her typisk
dreje sig om sygemeldte, herunder personer der modtager sygedag-
penge. For disse revalidender sigter revalideringen mod fastholdelse
pa arbejdsmarkedet. Malgruppen omfatter ogsa personer, der ikke
befinder sig i et ansettelsesforhold — eksempelvis langvarige modta-
gere af kontanthjelp. Her sigter revalideringen mod integration pa
arbejdsmarkedet, dvs. beskeftigelse. Som udgangspunkt er ordinzrt
arbejde mélet for (virksomheds-) revalidering. Hvis dette ikke skon-
nes muligt, kan et revalideringsforlgb vere rettet mod ansattelse i et

job pa serlige vilkér, fx et fleksjob.

En del af baggrunden for iverksettelse af Projekt Virksomhedsre-
validering i 2000 var som navnt det betydelige antal personer, som
trods den faldende ledighed siden 1994 var marginaliserede i forhold
til arbejdsmarkedet, og som det ikke var lykkedes at hjelpe med de
hidtil anvendte tiltag. Netop denne gruppe blev derfor i vidt omfang
malgruppe for Projekt Virksomhedsrevalidering, hvor hovedparten
af deltagerne startede i forleb, der sigtede mod integration (til for-
skel fra fastholdelse) pd arbejdsmarkedet. De lokale projekter sigtede
typisk mod at hjelpe en malgruppe af personer karakteriseret ved
komplekse problemstillinger med tungtvejende problemer ud over
ledighed, jf. oversigten over projekternes mélgrupper i tabel 1.1. I
tabellen er ogsd anfort, hvor mange deltagere, der startede i de to
typer forleb. Tallene bygger pa oplysninger fra projekterne i slutnin-
gen af projektperioden. Af samtlige 611 deltagere startede 86 pct.
(523) i integrationsforlgb.
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Tabel 1.1

Oversigt over de lokale projekter.

Projektets Medvirkende Malgruppe Antal deltagere
betegnelse kommuner, amter,
revacentre
Integration Fastholdelse
Vejle amt Amtet Sveer arbejdsevne- 16 0
Reva Kolding nedseettelse
RevaCenter Bomi
Kolding Kommunen Fa ressourcer, ringe eller 100 0
ingen erhvervserfaring
Horsens Kommunen Typisk fysiske lidelser, 32 0
enkelte er bogligt svage
Vejle Kommune Kommunen Ringe el. ingen uddan- 26 27
nelse og/eller erhvervs-
erfaring
Arhus amt RevaCenter Begraensninger i arbejds- 1 0
Silkeborg evnen som folge af
fysiske, psykiske og/eller
sociale problemer, hvor
det kommunale tilbud
ikke kan sta alene
Hjerneskadecentret Personer med erhver- 25 12
vede hjerneskader
RevaCenter for Traumatiserede 8 0
Flygtninge (RCF) flygtninge
RevaCenter Begraensninger i arbejds- 44 0
Arhus Syd evnen som folge af
fysiske, psykiske og/eller
sociale problemer, hvor
det kommunale tilbud
ikke kan sta alene
RevaCenter Begraensninger i arbejds- 39 0

Arhus Nord

evnen som folge af
fysiske, psykiske og/eller
sociale problemer, hvor
det kommunale tilbud
ikke kan sté alene

SAMMENFATNING
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Tabel 1.1

Oversigt over de lokale projekter (fortsat).

Projektets Medvirkende Malgruppe Antal deltagere
betegnelse kommuner, amter,
revacentre
Integration Fastholdelse
Arhus kommune Kommunen Overvejende etniske 34 0
minoriteter med sproglige
og/eller sociale proble-
mer
Silkeborg 6 kommuner: Udsatte grupper, bade 19 44
Galten, Gjern, Hammel,  beskeeftigede og ledige
Ry, Silkkeborg og Them
Storstrom Amtet, Mollegarden, Typisk socialt eller 45 0
RevaCenter Nord psykisk betingede
+ 4 kommuner: problemer
Neestved, Susa,
Holmegaard, Fladsa
Frederiksborg 5 kommuner: Jaegers- Bl.a. personer med 34 0
pris, Frederikssund, problemer ud over
Slangerup, Stenlese, ledighed
Qlstykke og amtet,
revacentret Trollesbro
Helsingor Kommunen Personer primeaert over 70 0
35 ar med mindst 5 ars
ledighed — og problemer
herudover. Veerftsarbej-
dere eller personer med
indvandrerbaggrund
Kebenhavn Kommunen Sygemeldte/udstednings- 20 5

truede i socialsektoren
og etniske minoriteter

Anm: For sé vidt angér Frederiksborg mangler oplysninger om antal deltagere i fastholdelsesforleb. Det skyldes, at

projektets fastholdelsesaktiviteter enten primert sigtede mod metodeudvikling eller indebar etablering af forlgb, hvor

lovgivningens bestemmelser om virksomhedsrevalidering ikke blev anvendt. Sidstnzvnte type forlob er derfor ikke talt

med i oversigten over deltagere, der startede i virksomhedsrevalidering.

16
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Hovedformélet med Socialforskningsinstituttets evaluering er at
belyse folgende sporgsmal:

* Bidrager virksomhedsrevalidering til, at revalidenderne efterfol-
gende bliver selvforsergende?

* Huilke forhold fremmer/hzmmer en positiv effekt af virksom-
hedsrevalidering for revalidenderne?

* Hvordan involveres virksomhederne i virksomhedsrevalidering?

* Har Projekt Virksomhedsrevalidering bidraget til en eget anven-
delse af virksomhedsrevalidering som beskeftigelsespolitisk
instrument i de involverede kommuner og amter?

Evalueringens hovedresultater vedrerende de to forste sporgsmil,
som er de mest centrale, tages op i afsnit 1.3 nedenfor, mens det
tredje og fjerde spergsmal er emnet for henholdsvis afsnit 1.4 og 1.5.
I afsnit 1.2 gives forst en beskrivelse af deltagere (revalidender) og
virksomheder under Projekt Virksomhedsrevalidering.?

En fyldestgorende besvarelse af det forste hovedspergsmél fordrer
i princippet, at revalidenderne folges over en lengere periode pa
op til flere &r efter revalideringen. Den foreliggende evaluering var
imidlertid af praktiske grunde designet siledes, at revalidendernes
efterfolgende situation blev opgjort kort tid efter afslutningen af
revalideringen. Det er siledes alene den mulige kortsigtede effekt,
som belyses.

Rapportens datagrundlag er post-sporgeskemaer besvaret af projekt-
medarbejdere og revalidender, dokumentarisk materiale fra projek-
terne (projektbeskrivelser, statusrapporter mv.) samt semi-strukture-
rede interview med revalidender, virksomheder, projektmedarbejdere
og neglepersoner.

Fra projektmedarbejdere foreligger besvarede postsporgeskemaer for
sd vidt angdr 263 revalidender. For 234 af disse kunne navne og

3. Forelpbige resultater fra evalueringen er publiceret i tre arbejdspapirer (jf. Rosdahl,
Harslof & Moller 2001; Harslof, Moller & Kruheffer 2002; Harslof, Moller &
Ellegaard Hansen 2002).
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adresser oplyses. Disse personer fik hen imod slutningen af projekt-
perioden tilsendt et sporgeskema. Der indkom svar fra 180, dvs. fra
77 pet., svarende til 29 pct. af samtlige personer der startede under
Projekt Virksomhedsrevalidering.

Der blev herudover gennemfort 23 ansigt-til-ansigt interview med
revalidender samt interview med 27 ledere og 10 tillidsreprasen-
tanter pd virksomheder, der havde (haft) personer i virksomhedsre-
validering. Interview med projektmedarbejdere blev gennemfort i 3
hovedrunder henholdsvis i starten, omtrent i midten og i slutningen
af projektperioden i efterdret 2002. I de tre runder blev gennemfort
henholdsvis 20, 17 og 16 interview, dvs. sammenlagt 53 interview.
Herudover blev gennemfort 13 ansigt-til-ansigt interview sent i pro-
jektperioden med kommunalt eller amtskommunalt ansatte (nogle-
personer), som pa en eller anden made havde en relation til Projekt
Virksomhedsrevalidering, men som ikke selv var projektledere eller
projektmedarbejdere i de pdgeldende kommuner og amter.

1.2 Revalidenderne og virksomhederne

1.2.1 Revalidenderne

Som navnt startede 611 personer under Projekt Virksomhedsreva-
lidering — helt overvejende i forleb, som sigtede mod integration pa
arbejdsmarkedet. Godt halvdelen af deltagerne var kvinder. Relativt
fd var under 30 4r, mens omkring en tredjedel var mere end 45 &r.
F4 havde en anden etnisk baggrund end dansk (ca. 1/7). Der fore-
ligger ikke en kvantitativ opgerelse af deltagernes uddannelsesbag-
grund, men det md pd baggrund af de kvalitative interview og andre
oplysninger formodes, at hovedparten ikke havde gennemfort en
erhvervskompetencegivende uddannelse.

For et udsnit af deltagerne foreligger vurderinger af deres arbejdsevne
bide fra de pigeldende selv og lokale medarbejdere under Projekt
Virksomhedsrevalidering. Der er et betydeligt sammenfald mellem
disse vurderinger, som klart tyder pa, at langt hovedparten af del-
tagerne i et eller andet omfang havde begraensninger i arbejdsevnen
pa grund af sygdom, ulykke, handicap eller slid. Helbredsproblemer
synes udbredte blandt revalidenderne. For revalideringen modtog 57
pct. kontanthjelp, 37 pct. modtog sygedagpenge, mens 6 pct. blev
forserget pa anden made.
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P4 visse punkter (kon, alder, etnisk baggrund, forudgiende forsor-
gelsesgrundlag og varigheden af revalideringen) er det muligt at
sammenligne revalidenderne under Projekt Virksomhedsrevalidering
med opgerelser fra sidst i 1990’erne vedr. representative udsnit af
samtlige revalidender, som helt overvejende omfatter personer under
uddannelsesrevalidering (jf. Filges, Harslof og Nord-Larsen 2002,
Bach 2002).

En sidan sammenligning viser for det forste, at deltagere i virk-
somhedsrevalidering ser ud til at vare ®ldre end deltagere i anden
revalidering. De under 30-&rige udger siledes en betydelig mindre
andel af virksomhedsrevalidenderne end af samtlige revalidender
ifolge de tidligere opgerelser, mens de over 45-arige udger en storre
andel. Denne forskel kan bl.a. henge sammen med, at 2ldre typisk
har géet kortere tid i skole end yngre og i gennemsnit er mindre
uddannelsesparate og mindre motiverede for at gi i gang med en
uddannelse.

En anden forskel vedrorer forsorgelsesgrundlaget for revalideringen.
De to storste grupper af virksomhedsrevalidender er kontanthjelps-
modtagere og modtagere af sygedagpenge. Det samme er tilfeldet
for samtlige revalidender, som imidlertid spreder sig over flere kate-
gorier med hensyn til forsergelsesgrundlag for revalideringen. Det
ser herudover ud til, at virksomhedsrevalidenderne i mindre grad er
selvforsprgende for revalideringen end andre revalidender. En fjer-
dedel af samtlige revalidender var ifelge Socialforskningsinstituttets
tidligere undersogelse selvforsergende for revalideringen.* Andelen
blandt virksomhedsrevalidenderne ma vare meget lavere, idet 94 pct.
af disse modtog enten sygedagpenge eller kontanthjelp for revalide-
ringen, jf. ovenfor.

Ud fra de foreliggende oplysninger er det ikke muligt med sikker-
hed at udtale sig om, hvorvidt revalidenderne under Projekt Virk-
somhedsrevalidering mé karakteriseres som mere eller mindre res-

4. Umiddelbart kan dette undre, idet revalidering jo forst ivarksattes, hvis erhvervsev-
nen ikke kan genskabes eller vedligeholdes gennem andre foranstaltninger. I rappor-
ten fra den pigzldende undersogelse angives mulige forklaringer p& navnte forhold
(jf. Filges, Harslof og Nord-Larsen 2002).
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sourcesvage end andre revalidender. Formodningen taler dog for, at
virksomhedsrevalidenderne i gennemsnit er en mere ressourcesvag
gruppe end ovrige revalidender.

En yderligere forskel mellem virksomhedsrevalidering og anden reva-
lidering vedrerer varigheden af forlebet. Her ser det ud til, at de for-
lgb, som indgik i Projekt Virksomhedsrevalidering, gennemgiende
havde en kortere varighed end andre revalideringsforleb. De fleste
revalideringsforleb bestir som nevnt af uddannelse ifelge den oven-
for nevnte undersogelse, hvis data stammer fra sidst i 1990’erne.
Varigheden af revalidering med erhvervsplan anslés her til omkring
15 méneder i gennemsnit (for bade fuldferte og ikke-fuldferte forlob
under ét) og ca. 30 méneder for fuldforte forlob. Forrevaliderings-
forleb skennes i gennemsnit at vare ca. 9 méneder.

For de forlgb, som indgik i Projekt Virksomhedsrevalidering, og
som omfattede bade forrevalidering og revalidering med erhvervs-
plan, varede selve virksomhedsopholdet typisk 3-6 maneder. Hertil
kommer aktiviteter for virksomhedsopholdet i form af fx afklarende
kurser og lignende. Ifolge oplysninger fra projekterne om et udsnit
af forlebene var den skonnede varighed af forrevalidering typisk
op til 3 mineder. Knap halvdelen af revalideringsforlgbene (ekskl.
forrevalidering) var planlagt til at vare under 6 méneder, mens 84
pct. havde en planlagt varighed pa under et &r. Selv om det kan vare
problematisk at sammenligne opgerelserne, tyder de dog ret klart
pa, at virksomhedsrevalidering i gennemsnit har en kortere varighed
end anden revalidering.®

1.2.2 Virksomhederne
Af de 611 personer, som startede under Projekt Virksomhedsrevali-
dering, havde 501 ophold pa en virksomhed. De gvrige havde enten

5. Denne formodning bygger bl.a. p& oplysningerne om deltagerne og deres situation
for revalideringen (jf. ovenfor) og p4, at en betydelig del af revalidenderne efterfol-
gende fik stottet beskeftigelse (jf. neste afsnit).

6. Ifelge sagens natur kan man pa det foreliggende grundlag ikke udtale sig om,
hvorvidt nevnte forskel ogsa holder, hvis man i stedet for virksomhedsrevaliderings-
forlobene under Projekt Virksomhedsrevalidering havde foretaget en opgerelse for
samtlige virksomhedsrevalidender i Danmark.
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afbrudt forlgbet eller var ved afslutningen af projektperioden endnu
ikke startet pd en arbejdsplads. I alt medvirkede 406 virksomheder,
dvs. at der typisk kun var én revalidend pr. virksomhed. De fleste
(73 pct.) af de involverede virksomheder var private. Af de private
virksomheder havde halvdelen under 20 beskeftigede, mens 15 pct.
havde mindst 100 beskaftigede. De private virksomheder, der var
involveret i fastholdelsesforleb, var gennemgéende storre end dem,
der var involveret i integration.

1.3 Virksomhedsrevalideringens
betydning for revalidenderne

1.3.1 Revalidendernes forlgb og situation umiddelbart
efter revalideringen

Ved afslutningen af Projekt Virksomhedsrevalidering i oktober 2002
var omkring en tredjedel af de i alt 611 revalidender stadig i gang
med deres forleb, mens godt en femtedel havde afbrudt forlgbet.
Sidstnzvnte andel synes at ligge nogenlunde pd niveau med den
andel, som i almindelighed afbryder revalideringsforleb, ligesom der
ogsd er lighedspunkter med hensyn til baggrunden for afbrydelserne
(Filges, Harslof og Nord-Larsen 2002). De fleste atbrydelser skyldes
andre forhold, end at revalidenderne fik arbejde eller skulle pabe-
gynde en uddannelse.

Af de 611 revalidender havde 278 fuldfert et forlob under Projekt
Virksomhedsrevalidering ved afslutningen af projektperioden. 29
pet. af disse havde alene fuldfert forrevalidering. Beskeftigelses-
situationen for disse personer ved forlgbets afslutning er oplyst i
projekternes statistik-indberetninger. Det fremgér heraf, at 84 pct.
af de deltagere, der havde fuldfert et forleb, var i beskeftigelse umid-
delbart efter forlgbet. Der foreligger ikke oplysninger om beskafti-
gelsens varighed.

Omkring 2/3 af de personer, der opndede beskaftigelse under Pro-
jekt Virksomhedsrevalidering, gjorde det i kraft af stottet arbejde
(primeert fleksjob). Der er en tendens til, at fastholdelsesforleb oftere
ender med beskeftigelse end forleb, som sigter mod integration, og
at denne forskel navnlig skyldes, at fastholdelsesforleb hyppigere
ender med stottet arbejde end integrationsforleb.
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Det forhold, at s4 stor en andel af revalidenderne fik stattet beskaf-
tigelse, md vare udtryk for, at mange af revalidenderne havde
begrensninger i arbejdsevnen, som det dbenbart ikke fuldt ud var
muligt at eliminere i kraft af revalideringen. Man kan dermed sige,
at eksistensen af en ordning med stottet arbejde (fleksjob) i hej grad
medvirker til, at ogsé disse revalidender kan komme i beskaftigelse
efterfolgende.

Selv om undersegelsens kvantitative materiale er begranset, er det
interessant, at der ikke kan konstateres nogen sammenhzang mellem
deltagernes arbejdsevne (som vurderet af dem selv og projekterne) og
sandsynligheden for efterfolgende at vare i beskeftigelse. Men sand-
synligheden for at vere i stottet beskaftigelse oges, og sandsynlighe-
den for at veere ustottet beskeftigelse mindskes, jo mere arbejdsevnen
er nedsat. Disse to modsatrettede tendenser “ophaver” sd at sige
hinanden. Evalueringen viser herudover, at deltagernes efterfolgende
situation synes at blive pavirket i positiv retning af ballast i form af
langvarig skoleuddannelse og en erhvervsuddannelse.

Man kan ikke uden videre g& ud fra, at de udslusningsresultater,
som blev opndet i Projekt Virksomhedsrevalidering, gelder for
samtlige virksomhedsrevalideringsforleb i Danmark.” Det er fx ikke
utenkeligt, at de ekstra ressourcer, som blev bevilliget i den 2-arige
projektperiode til de lokale projekter under Projekt Virksomhedsre-
validering, har skabt mulighed at opna serligt gode resultater. Des-
uden har de kommuner og amter, der blev inviteret til at veere med
i projektet, maske vearet serligt engagerede og dygtige til at arbejde
med revalidering pd virksomheder.

Med visse forbehold er det muligt at ssmmenligne ovennavnte tal
med Socialforskningsinstituttets tidligere undersogelser om revalide-
ring. Disse opger andelen af selvforsergende efter revalidering til 70-
80 pct. — altsd nogenlunde det samme eller lidt mindre end tallet for
sd vidt angdr revalidenderne under Projekt Virksomhedsrevalidering.

7. Der foreligger ikke en samlet statistik herom, men det kan forsigtigt skennes, at mere
end 6.000 heldrspersoner deltager i virksomhedsrevalidering pr. &r i Danmark (jf.

kap. 2).
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Statistiske effektanalyser tyder pa, at revalidering i gennemsnit har
en selvstendig positiv effekt pa chancen for at vere selvforsergende,
men effekten karakteriseres som “begrenset” (jf. Filges, Harslof &
Nord-Larsen 2002, Bach 2002).

1.3.2 Formidlingseffekt

Nearvaerende evaluering var ikke designet sdledes, at en statistisk
effektanalyse kunne foretages. De foreliggende oplysninger peger
dog i retning af en positiv beskaftigelseseffekt, som ikke kan kvan-
tificeres og derfor heller ikke sammenlignes med de omtalte tidligere
effektanalyser.

En vasentlig forklaring pd, at en meget stor del af revalidenderne
efterfolgende fik beskaftigelse, ma formodes at vare, at virksom-
hedsrevalidering har, hvad der her benzvnes en formidlingseffek:.
Den bestér i, at virksomhedsrevalidering ifelge sagens natur impli-
cerer etablering af en lengerevarende kontakt og en aftale mellem
en revalidend og en virksomhed. Aftalen mellem revalidenden/ den
offentlige myndighed og virksomheden vedrorer selve revaliderings-
perioden herunder revalidendens arbejdsopgaver, virksomhedens
rolle og de gkonomiske aspekter af virksomhedsopholdet. Herudover
kan aftalen indebere, at virksomheden lover at ansatte revalidenden
efterfolgende i et ordinart job eller i et fleksjob, safremt revalidenden
viser sig at kunne klare opgaverne tilfredsstillende og falde til pa virk-
somheden, og virksomheden til den tid har brug for arbejdskraften.
Det er klart, at revalidendens beskaftigelseschancer foreges, hvis der
indgas en sidan aftale med virksomheden. Og selv om der ikke pa
forhand indgds en aftale om efterfolgende beskaftigelse, indebarer
revalidendens virksomhedsophold, at der etableres en lengereva-
rende kontakt mellem revalidend og virksomhed. Det betyder bl.a.,
at virksomheden fir et nzermere kendskab til revalidenden, som her-
ved kan fi en fordel frem for eksterne arbejdssegende til ledige job
pa virksomheden. Muligheden for efterfolgende at fa et job pé virk-
somheden er siledes ofte i storre eller mindre grad indbygget i det
virksomhedsophold, der er kernen i virksomhedsrevalidering. Dette
er fx meget klart i forbindelse med fastholdelse. Man ivaerksatter
ikke virksomhedsrevalidering med henblik pa fastholdelse, hvis der
ikke pé forhdnd vurderes at vare en reel mulighed for, at revaliden-
den kan fortsette pa virksomheden eller pd en anden virksomhed,
som der er kontakt med. Men ogsé i forbindelse med forlgb, der
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sigter mod integration, kan et efterfolgende job vere en indbygget
del af virksomhedsrevalideringen som en realistisk mulighed. Set fra
arbejdsgiverens synsvinkel kan formidlingseffekten vaere udtryk for,
at virksomhedsrevalidering bruges som en rekrutteringsmetode. En
del af de interviewede virksomheder anvendte virksomhedsrevalide-
ring netop pd denne made.®

Herved ligner virksomhedsrevalidering aktiveringsinstrumentet job-
treening.” En veasentlig grund til, at privat jobtraning i forhold til
andre aktiveringsredskaber har en god beskaftigelseseffekt, ma ogsa
formodes at ligge i en formidlingseffekt. Forudsetningen for, at en
formidlingseffekt (skabelse af kontakt, etablering af en aftale) forer
til efterfolgende beskaftigelse pa arbejdspladsen, er, at virksomheden
eftersporger arbejdskraften, dvs. at virksomheden har brug for og rdd
til at ansette personen efterfolgende. Erfaringsmessigt har privat job-
trening en klart bedre beskaftigelseseffekt end offentlig jobtrening
(Bach 2002). Det hanger formodentlig sammen med begrensninger
med hensyn til offentlige arbejdsgiveres muligheder for at oprette
nye stillinger. Deltagerne under Projekt Virksomhedsrevalidering
havde primert (i over 70 pct. af tilfeldene) deres virksomhedsophold
pa private virksomheder, hvilket yderligere kan bidrage til at forklare,
at s& mange fik beskeftigelse efter revalideringen.

1.3.3 Kuvalificerings- og udviklingseffekt
Formidlingseffekten er udtryk for, at virksomhedsrevalidering
@ndrer den situation, som revalidenden befinder sig i. Herudover
kan virksomhedsrevalidering betyde, at ogsd revalidenden endres,
dvs. at personens kompetencer forgges. Det kan ske i form af, hvad
der her betegnes en kvalificeringseffekt og en udviklingseffek.

Kvalificeringseffekten indeberer, at revalidenden i kraft af revalide-
ringsforlgbet bliver mere attraktiv som arbejdskraft. Som folge af
det forberedende forleb og ikke mindst gennem selve virksomheds-

8. Formidlingseffekten kan ogsa bestd i, at der etableres kontakt mellem revalidenden
og virksomheder, som indgar i et netveerk af virksomheder, jf. nedenfor.

9. Jobtrening, der er en betegnelse, som blev brugt i aktivlovene for 1.7.2003, er en
form for aktivering, som indebarer midlertidig anszttelse af en kontanthjelpsmod-

tager eller dagpengeberettiget ledig i en job med et offentligt lontilskud.
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opholdet har revalidenden mulighed for at tilegne sig faglige og
personlige kvalifikationer. Faglige kvalifikationer drejer sig om viden
og ferdigheder i forhold til konkrete arbejdsomrader og -opgaver,
mens personlige kvalifikationer omfatter forhold som fx evne til at
samarbejde og omgas andre mennesker, evne til at overholde aftaler,
leringsevne og fleksibilitet. Afgerende for, om kvalificeringen forer
til storre beskaftigelseschancer, er bl.a., om revalidendens opniede
kompetencer eftersporges pé arbejdsmarkedet.

Udviklingseffekten er beslegtet med og kan overlappe kvalificeringsef-
fekten. Den bestdr i, at revalidenden som folge af virksomhedsreva-
lideringen i hojere grad bliver i stand til at tage vare pa og ansvar for
sin egen situation og fremtid. Man kan sige, at effekten bestdr i, at
revalidenden bliver mindre klientgjort. Med et fremmedord kunne
man kalde det for en empowerment-effekt, som indebarer storre
selvtillid og tiltro til egne ressourcer og muligheder hos revalidenden.
Dette kan samtidig vere personlige kvalifikationer, som gor revali-
denden mere attraktiv som arbejdskraft. Men udviklingseffekten er
mere end det — den indeberer, at revalidenden motiveres til at blive
selvforsergende, til at tage ansvar for eget liv, og at personen fér flere
ressourcer i form af selvtillid, bedre helbred, sociale netverk og mere
viden fx om arbejdsmarkedsforhold til at realisere disse mal.

Kvalificerings- og udviklingseffekten er ligesom formidlingseffekten
umiddelbare effekter af virksomhedsrevalidering. Alle tre umiddelbare
virkninger kan bidrage til en positiv beskeftigelseseffeke, dvs. til at
oge sandsynligheden for, at revalidenden bliver selvforsergende.

Navnlig de kvalitative interview med revalidender og projektmedar-
bejdere giver et indtryk af, hvordan forskellige elementer og metoder
i virksomhedsrevalideringsforlebene kan have en kvalificerings- og
udviklingseffekt. De fleste af de interviewede revalidender havde pa
interviewtidspunktet imidlertid ikke afsluttet deres forlgb. Dette for-
hold samt den omstendighed, at evalueringen bygger pé forholdsvis
f3 interview, bevirker, at de konklusioner, som kan drages, nodven-
digvis md have karakter af begrundede hypoteser. De vigtigste af
disse opsummeres i det folgende. Af fremstillingsmassige grunde
er udsagnene nedenfor ikke formuleret som hypoteser, og formu-
leringerne er mere kategoriske og generaliserende, end der egentlig
er beleg for.
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Nogle af de generelle trek ved revalideringsforlobene, der synes at
fremme en kvalificerings- og udviklingseffekt, beskrives i det fol-
gende. De trek (mélretning og mening), der er anfort under pkt. 1,
kan betragtes som de mest overordnede, som de efterfolgende treek
kan bidrage til at fremme.

1. Malretning og mening. — At en indsats er mélrettet betyder, at de
gennemforte aktiviteter bevidst sigter mod et mél, man eksplicit har
sat sig for at nd. Mélretning kan betragtes som et organisatorisk treek
ved en given indsats. Mening betyder her, at revalidenden oplever
indsatsen som meningsfuld og derfor er motiveret til at deltage og
anstrenge sig for at n mélet. Det kan i nogle tilfzlde vere vanskeligt
at adskille de to begreber empirisk.

Projekt Virksomhedsrevalidering blev gennemfort som et antal lokale
projekter. Selve projektformen med formulering af eksplicitte mal,
der skal opnds indenfor en vis periode, har formentlig bidraget til at
gore den konkrete indsats overfor revalidenderne malrettet. Projektet
var ikke en rutinemessig, bureaukratisk aktivitet, men derimod en
tidsbegranset, serlig aktivitet hvor man satsede pé at opnd konkrete
mal.

Mange revalidender fremhavede, at virksomhedsrevalidering frem-
stod som betydeligt mere mélrettet end aktivering, som af nogle
blev opfattet som en méide at parkere folk pa, nir man ikke vidste,
hvad man skulle stille op med dem. Det kan henge sammen med, at
revalidering ikke er en ret og pligt som aktivering, men i princippet
iverksettes, ndr der skonnes at vare behov for det og en chance for,
at revalideringen vil forbedre revalidendens muligheder for at blive
selvforsprgende.

En oplevelse af mening fremmes séledes, nér revalideringsforlobet —
som forudsat i lovgivningen — er baseret pd en frivillig aftale mellem
revalidend og myndighed. Enkelte revalidender havde dog oplevet
visitationen til projektet som en slags “frivillig tvang”. Andre beret-
tede om deltagere, der deltog i projektet af de “forkerte grunde”,
og som derfor ikke var motiverede. Disse revalidender fik nzppe sa
meget ud af at deltage og kan desuden odelegge udbyttet for andre
deltagere i fx et forberedende kursus for virksomhedsopholdet.
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Mange trek ved de lokale projekter har betydning for, om de opleves
som meningsfulde af revalidenderne. Det galder bide de grundleg-
gende principper, som var udgangspunktet for projekternes arbejde,
og mere konkrete aspekter. Eksempelvis tyder evalueringen pa, at
princippet om aktiv inddragelse af revalidenden i sagsforlebet, som
i storre eller mindre grad pragede alle de lokale projekter under
Projekt Virksomhedsrevalidering, fremmer revalidendens oplevelse
af forlgbet som meningsfuldt. Et andet og mere konkret eksempel
drejer sig om varigheden af de kursusforleb, som revalidenderne
ofte deltog i inden virksomhedsopholdet. Der er en tendens til, at
de korte forlgb pa 2 uger blev oplevet som mere meningsfulde end
leengere forleb pa fx 4-5 uger. Der kan veare forskellige forklaringer
pa dette. Bl.a. at korte forlgb fremtreder mere mélrettede. Langva-
rige forlob synes oftere forbundet med en vis oplevelse af at vere
“parkeret”. Det er derfor vasentligt, at langvarige kurser tilrettelaeg-
ges siledes, at det overordnede sigte ikke tabes af syne.

2. Timing. — En del revalidender havde som nvnt helbredspro-
blemer af fysisk og /eller psykisk karakter. Timing drejer sig om,
hvornar bestemte tiltag iverksettes set i forhold til revalidendens
sygdoms- eller behandlingsforleb. P4 den ene side kan det vare hen-
sigtsmessigt at sztte ind med fastholdelses- eller integrationsinitiati-
ver i forhold til sygdomsramte s& hurtigt som muligt. P4 den anden
side kan der ogsé vare behov for, at de grundlaeggende fysiske eller
psykiske problemer ferdigbehandles, for det overhovedet er muligt
for den pagzldende at overskue en fremtid pé arbejdsmarkedet. Det
er gennem en afvejning af disse to modsatrettede hensyn, at den rette
timing skal findes.

3. Oplysning om forlobet pa forhind. — Brugerstyring og aktiv ind-
dragelse af revalidenden forudstter, at denne har det nedvendige
og tilstreekkelige vidensgrundlag. For deltagerne startede i projek-
tet blev der typisk atholdt en visitationssamtale. Storsteparten af
de interviewede revalidender gav udtryk for, at visitationssamtalen
indeholdt den fornedne information om projektets forlob og mal-
setninger. Denne indsigt var for revalidenderne en positiv oplevelse,
som i mange tilfzlde var noget nyt i forhold til tidligere moder med
det sociale system. Revalidenderne oplevede det som motiverende
pa forhdnd at fd indsigt i forlebets opbygning og mélsetninger, fordi
det herigennem kom til at fremstd som meningsfuldt.
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4. Ressourcestyrkende og afklarende forlob for virksomhedsopholdet. —
For forlobet pd virksomheden blev der typisk gennemfort en rekke
aktiviteter sisom forlgb, der sigtede mod afklaring af revalidendens
onsker og ressourcer, kurser i rettigheder og pligter i relation til
det sociale system og etablering af sociale netverk blandt deltagere.
Hovedindtrykket af disse aktiviteter er, at de bidrog til at styrke
revalidenderne og til at give dem storre handlekompetence, dvs.
forbedrede deres muligheder for at blive aktivt inddraget i deres egen
sag og tage ansvar for egen situation.

Eksempelvis blev der nogle steder gennemfort undervisning i ret-
tigheder og pligter, som gik videre end den information, der var
indeholdt i visitationssamtalen. De interviewede deltagere i sidanne
kurser tilkendegav, at de i kraft af den viden og bedre indsigt i egne
muligheder i relation til lovgivningen, som herigennem blev formid-
let, fik en fornemmelse af at std sterkere i forhold til eget sagsforleb.
De fik en steerkere “definitionsmagt” til at g ind i dreftelserne med
sagsbehandlerne omkring deres sag.

5. Ressourceprofil og fokus pa ressourcer (frem for begransninger). En
serlig vigtig type afklarende aktivitet bestér i udarbejdelse af en res-
sourceprofil eller lignende, hvilket typisk indgik som led i virksom-
hedsrevalideringen. Ressourceprofilen sigter mod at afklare revali-
dendens ressourcer navnlig i forhold til arbejdsmarkedet. Den indgér
i dag som en del af arbejdsevnemetoden (Socialministeriet 2001),
som blev obligatorisk i forbindelse med fortidspensionsreformen
pr. 1.1.2003.

Undertiden lod projektmedarbejderen revalidenden selv std for udar-
bejdelse af sin ressourceprofil. I andre tilfelde gik projektmedarbej-
derne meget ind i dette arbejde og varetog styringen af processen.
Baggrunden for at overlade en del af arbejdet til revalidenderne var
at styrke en brugerstyret tilgang til sagsbehandlingen og en aktiv
inddragelse af revalidenderne.

Der er en del eksempler p4, at et eksplicit fokus pa ressourcer (frem
for begrensninger) og identifikation af realistiske malsetninger synes
at have en udviklingseffekt, dvs. bibringer deltagerne en oplevelse af
at veere blevet bragt tettere pd arbejdsmarkedet. Bl.a. styrkes selvtil-
liden i kraft af bevidstheden om egne ressourcer, og revalidendens
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onsker kan blive mere realistiske bade i forhold til egne forudsetnin-
ger/evner og i forhold til mulighederne pd arbejdsmarkedet.

P4 flere projekter blev der eksplicit arbejdet med at gore revaliden-
derne lidt mere selvkritiske i forhold til egne arbejdsensker med
henblik pé at forbedre deres beskeftigelsesmuligheder. Dette kunne
ske enten gennem vejledning eller ved at lade revalidenderne afprove
mulighederne for selv at erfare, om deres planer var realistiske.

6. Retvisende vurdering af revalidendens arbejdsevne. — Det er de
professionelle socialarbejdere, der har ansvaret for at vurdere reva-
lidendernes arbejdsevne og kompetencer. Bide revalidenderne og
virksomhederne var imidlertid som oftest involveret i denne vurde-
ring. Revalidenderne bl.a. gennem arbejdet med ressourceprofilen
og virksomhederne pd baggrund af revalidendernes virksomhedsop-
hold. Flere forhold kunne imidlertid bevirke, at der skete en over-
eller undervurdering af revalidendens ressourcer. Pa nogle projekter
blev der arbejdet eksplicit med at udvikle metoder til en retvisende
vurdering af revalidendernes ressourcer og kompetencer. En bedom-
melse, der ikke er preget af skeevheder, er vaesentlig for revalidender-
nes udvikling, idet en skaev vurdering bade kan vere frustrerende og
indebeare risiko for, at revalidenden bringes ind pa et galt spor.

7. Sociale netvark. — P3 en raekke af de lokale projekter arbejdede
man med at danne netvaerksgrupper (en slags selvhjelpsgrupper)
blandt deltagerne. Herved etableredes formelle rammer for kontakt
og samtale mellem revalidenderne. Interaktion og netverk mellem
deltagere kunne selvsagt ogsd finde sted mere spontant.

Netvark kan pd flere mader have en udviklingseffekt. Det kan ske
i kraft af, at revalidenden udveksler viden og erfaringer med andre,
der er eller har veret i samme eller en tilsvarende situation. Eksem-
pelvis kan revalidenden gennem kontakt med andre revalidender fa
information om de muligheder, der ligger i det sociale system for
at blive stottet til at komme i arbejde, og f3 inspiration til konkrete
erhvervsensker og muligheder. Man kan ogsa fremhave netvarkets
mere sociale funktioner, hvor det kan understotte revalidendens
udvikling, hvis denne fx i kritiske perioder bakkes op af andre fra

netvarket.
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I nogle tilfelde oplevede revalidender imidlertid negative aspekter i
forbindelse med andre deltagere. Det var typisk motiverede revali-
dender, som fandt umotiverede revalidender p& holdene belastende
og odeleggende.

8. Virksombedsforlobet. — Revalidenderne var under virksomhedsop-
holdet beskaftiget pd helt almindelige arbejdspladser og havde her
som oftest helt “regulere arbejdsopgaver” ligesom de ovrige ansatte.
Revalidendernes opgaver var ifplge de interviewede reprasentanter
fra virksomheder ikke kunstige eller konstruerede, men havde kon-
kret vaerdi for virksomheden. Der var i gvrigt i meget vidt omfang
tale om ikke-faglerte arbejdsfunktioner.

I forbindelse med virksomhedsrevalidering indgar revalidenden med
andre ord i et “naturligt” arbejdsmassigt og socialt milje og ikke i
et miljo, der er specielt skabt for mennesker med nedsat arbejdsevne
(fx revacentre) eller for marginaliserede i forhold til arbejdsmarkedet
(fx aktiveringsprojekter). Et centralt treek ved de faglige og person-
lige kvalifikationer, som revalidenden tilegner sig gennem virksom-
hedsopholdet, er derfor, at det er kvalifikationer, som “beviseligt”
er af relevans for at kunne klare sig i arbejdslivet. Ud over en sidan
kvalificeringseffekt kan virksomhedsopholdet ogsd have en videre
udviklingseffeke for revalidenden, hvilket der er adskillige tegn pa
bide fra interview med revalidender og ledere og tillidsmend i virk-
somheder.

Et virksomhedsophold i forbindelse med virksomhedsrevalidering er
dog ikke en almindelig ansattelse, men har nogle serlige trek. Det
drejer sig bl.a. om:

* Virksomhedens lonomkostninger, som er lavere eller fraverende
ved virksomhedsrevalidering.

* Virksomhedens beveggrunde for at beskeftige revalidender, som
ofte omfatter ikke-okonomiske motiver som socialt engagement og
et gnske om at patage sig et socialt ansvar.

*  Rekruttering af revalidenden, som set fra virksomhedens syns-
punkt oftest sker efter et udefra kommende initiativ, og hvor
der ofte medvirker en socialarbejder fx en jobkonsulent.

o Swrlige hensyn til revalidenden (skinehensyn, tolerance overfor afvi-
gelser, stotteperson pa virksomheden og i det sociale system)
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*  Koordinering mellem virksomhed og offentlig myndighed i forbin-
delse med bl.a. opfelgning pé revalidendens forlgb.

Det er is@r den specifikke blanding af forskelle og ligheder i forhold
til en almindelig ansettelse, som er det karakteristiske ved virksom-
hedsrevalidering som beskaftigelsespolitisk instrument. Lighederne
medvirker iser til at kvalificere og udvikle revalidenden og til at
orientere denne mod selvforsergelse og beskaftigelse pé det ordinare
eller rummelige arbejdsmarked. Forskellene muligger, at revaliden-
dens virksomhedsophold overhovedet etableres, og at forlobet pa
virksomheden fir et positivt udfald. Problematikken vedr. forskelle
og ligheder er et spergsmal om balance, hvor balancepunktet bl.a.
athenger af revalidendens forudsatninger. I udgangspunktet ma sig-
tet veere at skabe s§ mange ligheder som muligt, uden at det gir ud
over hensynet til at fi etableret revalideringsforlobet og muliggere,
at revalidenden fuldferer det med et positivt udbytte.

9. Opfolgning under forlobet, herunder virksomhedsopholdet. — Under
virksomhedsopholdet fulgte man fra projekternes side op pd, hvor-
dan revalidenderne klarede sig. Det skete bl.a. ved besog pd virk-
somheden. Man mdtte her balancere mellem for megen og for lidt
opfelgning. For megen opfelgning kunne bidrage til at fastholde
revalidenden i klientrollen (foruden at det kunne irritere virksom-
hederne), for lidt opfelgning medforte risiko for, at problemer ikke
blev opdaget og handteret i tide.

10. Opfolgning efter virksomhedsopholdet. — Perioden umiddelbart
efter virksomhedsopholdet er en kritisk fase, hvor de revalidender,
der ikke var sikret beskaftigelse, oplevede en stor usikkerhed i deres
situation. Denne usikkerhed kunne tilsyneladende betyde, at reva-
lidenderne bevidst eller ubevidst faldt tilbage eller blev fastholdt i
en passiv klientrolle (negativ udviklingseffekt). Flere revalidender
efterlyste pa denne baggrund en mere aktiv opfelgning og stotte fra
myndighedernes side i denne fase.

1.8.4 Betydningen af virksomhedsforlgbet

De forskellige aspekter af et revalideringsforlgb sisom samtale med
sagsbehandler, kursus, afklarende forleb og selve virksomhedsop-
holdet har alle i et eller andet omfang betydning for revalidendens
udbytte af forlgbet. I det sporgeskema, som et udsnit af deltagerne
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besvarede (jf. ovenfor), blev revalidenderne bedt om at vurdere effek-
terne af de forskellige elementer i deres forlob pa en 4-trins skal fra

“i hoj grad” il “slet ikke”.

Over halvdelen af deltagerne vurderede, at det at have haft ophold pa
en arbejdsplads som led i virksomhedsrevalidering i hoj grad havde
hjulpet eller stottet dem med at komme videre og fi bedre beskaf-
tigelsesmuligheder.'® Det er selve virksombedsopholdet, som ifelge
deltagerne har storst betydning og effekt — set i forhold til andre
elementer som fx samtale med sagsbehandler eller kursus. Jo mere
deltagerne vurderer, at virksomhedsforlobet og andre aktiviteter mv.
i projektet har hjulpet dem, des mere optimistiske er de med hensyn
til deres muligheder for at have fast arbejde fremover. Betydningen
af virksomhedsforlebet ligger formentlig i, at det har svel en for-
midlingseffekt som en kvalificerings- og udviklingseffekt.

1.3.5 Ressourcestaerke og -svage revalidender

Som nzvnt ovenfor var baggrunden for opprioriteringen af virk-
somhedsrevalidering fra 1999 bl.a. et enske om i hojere grad at gore
revalidering til en mulighed ogsa for mere ressourcesvage personer.
Selv om revalidenderne under Projekt Virksomhedsrevalidering som
antydet i gennemsnit udger en mere ressourcesvag gruppe end per-
soner, der gennemforer uddannelsesrevalidering, er der ogsd blandt
revalidenderne under Projekt Virksomhedsrevalidering en spredning
med hensyn til forudsatninger og ressourcer.

Flere forhold peger i retning af at de mest ressourcestarke, alt andet
lige, har de bedste muligheder for at f3 et udbytte af virksomhedsre-
validering. Det galder for det forste med hensyn til formidlingsef-
fekten, hvor sandsynligheden for, at en arbejdsgiver vil tilbyde et
job efterfolgende, md formodes at stige med de ressourcer i form af
faglige og personlige kvalifikationer, som revalidenden har. Herud-
over er det et generelt indtryk fra de kvalitative interview, at kvalifi-

10. Det ber bemarkes, at sporgeskemaet som navnt ovenfor kun blev besvaret af 180
personer, dvs. 29 pct. af samtlige personer, der startede under Projekt Virksomheds-
revalidering. Det er derfor vanskeligt at vurdere, i hvilket omfang de anforte resulta-
ter kan generaliseres til samtlige revalidender under Projekt Virksomhedsrevalidering,

jf. ogsa kap. 2 og 3.
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cerings- og udviklingseffekten ogsd er storst for de revalidender, som
i forvejen er mest ressourcesterke. Eksempelvis synes revalidender
med ringe uddannelse og meget begranset erhvervserfaring ikke at
fa det fulde udbytte af visitationssamtalen, og generelt synes den
aktive inddragelse af revalidenden i eget sagsforleb at have de bedste
muligheder for at lykkes, nér der er tale om relativt ressourcesterke
personer med uddannelse og/eller tidligere langvarig tilknytning til
arbejdsmarkedet.

En sarlig vanskeligt stillet mélgruppe var revalidender med anden
etnisk baggrund. De havde ofte darligere sprogkundskaber og ferre
kontakter til sociale netvaerk, der formidler information om beskaf-
tigelsesmuligheder, end ovrige revalidender. Desuden folte revaliden-
der med anden etnisk baggrund sig undertiden udsat for diskrimi-
nation. Revalidender med anden etnisk baggrund synes saledes at
have ringere forudsztninger end andre revalidender for at deltage i
virksomhedsrevalidering og for at fi et positivt udbytte heraf.

1.4 Virksomhederne og
virksomhedsrevalidering

Forudsetningen for, at virksomhedsrevalidering kan realiseres, er
selvsagt, at der etableres et samarbejde mellem kommune/ revacenter
og virksomheder. Dette samarbejde havde i de lokale projekter under
Projekt Virksomhedsrevalidering en varierende udformning. I det
folgende beskrives de samarbejdsformer, som kunne identificeres. De
skitserede modeller er simplificerede typer, som konkrete fremgangs-
madder kan ligne i storre eller mindre grad. De fleste af modellerne er
primert relevante i forbindelse med integration. Sidst i dette afsnit
bergres virksomhedernes motiver for overhovedet at indgd i et sam-
arbejde med en offentlig myndighed om virksomhedsrevalidering.

I konsulentmodellen tager forvaltningen udgangspunkt i revalidenden
og dennes behov og forudsztninger. Man har en borger og forse-
ger herefter at finde en virksomhed, der vil patage sig at beskeftige
borgeren under én eller anden form. Det er forvaltningen (fx en
jobkonsulent), der forseger at finde et job til revalidenden. Konsu-
lentmodellen bygger som udgangspunke ikke pa faste formelle aftaler
med virksomheder. Ofte vil man dog se, at den enkelte sagsbehandler
eller jobkonsulent kender et antal virksomheder, som man ved er

SAMMENFATNING 33



positivt indstillet overfor at beskeftige personer, som forvaltningen/
revacentret gnsker i arbejdsprevning eller optraning.

Konsulentmodellen reprasenterer overordnet den fremgangsméde,
man traditionelt har benyttet, men modellen kan udmarket forbin-
des med nye metoder i den konkrete kontakt mellem jobkonsulent
og virksomhed. I modellen er der ikke tale om, at en borger blot
“placeres” pd en virksomhed. Fremgangsmaden er typisk, at sagsbe-
handler/ jobkonsulent og borgeren drefter placeringen (under ind-
dragelse af person- og jobprofiler og lignende), og at de eventuelt
sammen tager ud pd virksomheden til en samtale for at afklare gen-
sidige onsker og forventninger.

I den individuelle model overlades det til revalidenden selv at finde
en praktik-, arbejdsprevnings- eller optreningsplads — ofte efter et
kursus eller lignende hvor revalidendens kendskab til arbejdsmar-
kedet og kompetence i jobsggning udvikles, og hvor revalidenden
afklares og rustes til at tage hind om sin egen situation. Modellen
bygger bl.a. pa, at selve det, at initiativet overlades til revalidenden,
er et signal om, at forvaltningen har tillid til, at revalidenden selv
kan finde en plads. Denne tillid formodes i sig selv at styrke revali-
dendens ressourcer. P4 den anden side forudsatter modellen ogsa, at
den revalidend, der skal finde en praktikplads, har et vist mindstemal
af ressourcer.

Strategien i forhold til virksomhedskontakten kan ogsé tage udgangs-
punkt i vitksomhederne. I servicemodellen forsoger forvaltningen at
finde en arbejdskraft, som virksomheden har brug for, eller pd anden
vis at bistd virksomheden. Udgangspunktet er eksempelvis, at en
virksomhed mangler arbejdskraft, og forvaltningen ser det si som
sin opgave at formidle og evt. opkvalificere denne arbejdskraft. Ser-
vicemodellen indebarer som betegnelsen antyder, at den offentlige
myndighed opfatter sig som serviceorgan for navnlig virksomhe-
derne og deres medarbejdere.

En forsigtig vurdering er, at det overvejende, men ikke udelukkende
var konsulentmodellen, som blev anvendt i de lokale projekter under
Projekt Virksomhedsrevalidering. I hvert fald spillede “konsulen-
terne” (projektmedarbejdere, jobkonsulenter) oftest en aktiv rolle
pd en eller anden méde, nar der skulle findes revalideringspladser. I
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nogle tilfelde kunne det dog vere svert at trekke en skarp graense
mellem konsulentmodellen og den individuelle model. Det var fx
tilfeldet i de situationer, hvor projektmedarbejderen i forvejen havde
forberedt en virksomhed p4, at den kunne forvente henvendelse fra
en revalidend.

I konsulentmodellen og den individuelle model er udgangspunk-
tet revalidendens (borgerens) behov, mens det i servicemodellen er
virksomhedernes behov, som forvaltningen i forste omgang isar ori-
enterer sig imod.

I partnerskabsmodellen er der i princippet tale om en mere lige vagt-
ning af de to parters behov. Partnerskabsmodellen kan kombineres
med den nedenfor omtalte netveerksmodel, og begge modeller kan
ogsd i storre eller mindre grad anvendes i kombination med de alle-
rede beskrevne modeller.

Partnerskabsmodellen indeberer, at der etableres mere faste, lang-
varige relationer og flere gensidige forpligtigelser mellem parterne.
Forvaltningen/ revacentret indgar en skriftlig partnerskabsaftale med
virksomheden. Aftalen angiver typisk, hvem der i henholdsvis virk-
somheden og forvaltningen star for kontakten til den anden part.
Herudover kan virksomheden fx forpligte sig til at stille et antal
faste afklarings- eller optreeningspladser til ridighed, til at kontakte
forvaltningen ved langtidssygdom med henblik pa fastholdelse og
til at kontakte forvaltningen, hvis den har ledige job, som matcher
den type arbejdskraft, som evt. kunne tilvejebringes via kommunen.
Forvaltningen forpligter sig fx til at servicere og yde radgivning til
virksomheden og revalidenden her.

Partnerskabsaftaler findes i flere udgaver, og de kan dreje sig om
integration, fastholdelse eller begge dele. Indtrykket er, at partner-
skabsaftalerne i de kommuner og amter, der var involveret i Pro-
jekt Virksomhedsrevalidering, oftest drejede sig om fastholdelse,
og at formuleringerne vedr. fastholdelse i aftalerne gennemgiende
var mere konkrete end vedr. integration. Dette kan henge sammen
med, at partnerskabsaftaler historisk er opstdet i forbindelse med

fastholdelse.
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Mens partnerskabsmodellen implicerer kontakt mellem myndighed
og virksomheder enkeltvis, indeberer netvarksmodellen, at der etab-
leres kontake (et netveerk) mellem et antal virksomheder indbyrdes
og med myndigheden (projektet) som centralt placeret koordina-
tor, inspirator eller lignende. Kontakten mellem virksomhederne
kan bestd i erfaringsudveksling, felles undervisning eller seminarer
omkring det rummelige arbejdsmarked arrangeret af koordinatoren
— evt. efter onsker fra virksomheder. Kontakten kan ogsd have form
af udveksling af oplysninger om ledige stillinger og arbejdskraft samt
overforsel af personale, jf. nedenfor.

I flere af de lokale projekter arbejdede man med netvaerksmodellen
med henblik pa fastholdelse af langtidssygemeldte. Sddanne netvark
kunne bl.a. sigte mod erfaringsudveksling. Herudover var det tanken,
at denne type netvark ogsd kunne skabe mulighed for, at virksomhe-
derne kunne samarbejde om virksomhedsrevalidering. Dette kunne
fx ske ved, at en sygemeldt medarbejder pa én af virksomhederne
eventuelt kunne blive revalideret pd én af de andre virksomheder i
netvarket, eller ved at en medarbejder, der var blevet revalideret pd
én af virksomhederne, efter revalideringen kunne fi ustottet eller
stottet arbejde pa én af de andre virksomheder.

Der er ogsé flere eksempler fra de lokale projekter pd, at netverks-
modellen blev anvendt i forbindelse med integration. Et sted var
denne model fx kombineret med en partnerskabsmodel. Den bestod
i, at der mellem forvaltningen og en bestemt virksomhed (trenings-
virksomhed) i netverket blev indgdet en partnerskabsaftale, hvor
virksomheden stillede et antal faste revalideringspladser til radighed.
Nir en plads blev ledig (fx nir en person havde afsluttet et forleb),
kunne kommunen visitere en ny person til pladsen. Mélet var, at de
personer, som placeredes pa virksomheden, med tiden skulle i per-
manent beskaftigelse fx pd én af de andre virksomheder i netverket.
Lederen af afdelingen med revalideringspladserne (kaldet brobygger)
havde bl.a. til opgave at sorge for, at revalidenderne pa denne méide
kom i beskeftigelse. Netverket indebar altsd en slags gennemsig-
tighed, som beted, at virksomhederne vidste, hvilken arbejdskraft
der blev revalideret pé treeningsvirksomhederne. Tilsvarende vidste
revalidenderne (og deres brobygger), hvor i netverket der eventuelt

var ledige job.
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Den underliggende forudsetning for virksomhedsrevalidering er, at
der er virksomheder, som vil vaere med. P4 basis af interview med
virksomhedsreprasentanter kan man identificere to hovedtyper af
motiver hos virksomheder i forbindelse med beskaftigelse af revali-
dender og involvering i det rummelige arbejdsmarked mere generelt.
De to typer motiver kan udmarket optrade sammen. Den ene type
er skonomiske motiver, der fx udspringer af virksomhedens enske
om at sikre sig kvalificeret arbejdskraft eller af personalepolitiske
overvejelser om at skabe en attraktiv arbejdsplads. Den anden type
er ikke-gkonomiske motiver, dvs. et socialt engagement hos lederen
i form af samfundssind eller et nske om at hjzlpe personer i en sver
situation. Nar virksomheder i almindelighed ansatter medarbejdere,
spiller sidstnevnte beveeggrunde neppe nogen rolle. Men sddanne
holdninger har ofte betydning, nar virksomheder beskaftiger reva-
lidender og andre mélgrupper for det rummelige arbejdsmarked (jf.
ogsd Rosdahl & Uldall-Poulsen 2003), selv om det sociale engage-
ment (helst) ikke mé koste virksomheden penge, ifelge de intervie-
wede virksomhedsreprasentanter. Evalueringen tyder p4, at et socialt
engagement hos ledere og medarbejdere ofte er en vesentlig fakrtor,
som kan have betydning bdde for, om en revalidend overhovedet
kommer ud pid en arbejdsplads, og for hvorledes virksomhedsop-

holdet forlgber.

1.5 De videre effekter af Projekt
Virksomhedsrevalidering

Projekt Virksomhedsrevalidering sigtede bl.a. mod at bidrage til en
oget anvendelse af virksomhedsrevalidering som instrument i beskaf-
tigelsespolitikken. Det skulle ikke blot ske i den 2-drige projektpe-
riode og i kraft af selve projekterne, men ogsa herudover. Eftersom
dataindsamlingen til den foreliggende undersegelse blev gennemfort
i selve projektperioden via de pageldende projekter og involverede
forvaltninger, er det ikke muligt nejere at vurdere, i hvilken grad
sidstnavnte intention er blevet realiseret. Hovedindtrykket er dog, at
Projekt Virksomhedsrevalidering i et eller andet omfang har bidraget
til efterfolgende at styrke den beskeftigelsesrettede sociale indsats,
herunder i form af virksomhedsrevalidering, i de lokale omrider.

Det foreliggende materiale tyder siledes for det forste pd, at inte-
ressen for og opmarksomheden omkring virksomhedsrevalidering
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er foroget i de lokale omrider, herunder bdde i kommunale for-
valtninger, revacentre og virksomheder. Formodningen taler for, at
virksomhedsrevalidering i hejere grad er inde i billedet mentalt set,
dvs. som eksplicit valgmulighed, nér konkrete sager og problemstil-
linger i relation til fastholdelse og integration skal hdndteres. I sig
selv ma dette, alt andet lige, antages at bidrage til en eget anvendelse
af virksomhedsrevalidering.

For det andet ses i de lokale omréder en lang reekke eksempler pd, at
nye metoder er taget i brug eller onskes opprioriteret efter Projekt
Virksomhedsrevalidering. Det gennemggende trek ved disse meto-
der er, at de sigter mod at gore indsatsen mere beskaftigelsesrettet.
Nogle af metoderne drejer sig om relationen til virksomhederne,
herunder virksomhedsnetvark, partnerskabsaftaler, enstrenget kon-
takt, uddannelse af sidemand, spergeskemabaseret tilbagemeldings-
redskab, og tjener et dobbelt formil: dels at bane vejen for virk-
somhedsrevalidering ved bl.a. at systematisere og professionalisere
virksomheders medvirken hertil dels at tilgodese virksomhedernes
onsker om kvalificeret arbejdskraft og om et praktisk og ubesve-
ret samarbejde med myndighederne. Andre metoder drejer sig om
handtering af navnlig de mest ressourcesvage klienter/ revalidender,
herunder nyudviklede forleb, netvark blandt revalidender og selvaf-
klaringskursus. Et felles trek ved metoderne pa dette omride er, at
de soger at dreje klienternes opmarksomhed mod deres ressourcer i
forhold til arbejdsmarkedet, og at de bygger pé en idé om revaliden-
ders aktive medvirken og ansvar for egen udvikling (det modsatte af
klientgprelse). I relation til disse metoder arbejdes med at hiandtere
balancen mellem hjelp/stotte til revalidenden pd den ene side og krav
om selvhjulpenhed/ ansvar for egen udvikling pa den anden. Nogle
af medarbejderne i de lokale projekter gav udtryk for den opfattelse,
at det for visse af de svageste blandt fx kontanthjelpsmodtagerne er
serlig hensigtsmassigt, at den samme (de samme) “hjlper(e)” folger
og er backup gennem hele virksomhedsrevalideringsforlobet.

Et tredje tegn p&, at Projekt Virksomhedsrevalidering antagelig har
effekter ud over projektperioden og de lokale projekter bl.a. i form
af en gget interesse for virksomhedsrevalidering, er, at en rekke bide
formelle og uformelle formidlingsaktiviteter bidrager til at “sprede
budskaberne” bade inden for og mellem offentlige myndigheder
og institutioner samt til offentlige og private virksomheder. Flere
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interviewpersoner rapporterer siledes om en oget interesse for virk-
somhedsrevalidering/ det rummelige arbejdsmarked blandt virksom-
hederne i de lokale omrider.

Afslutningsvis skal bemerkes, at det kan vare vanskeligt at adskille
de videre effekter af Projekt Virksomhedsrevalidering fra virknin-
gerne af de mange andre tiltag og initiativer (bl.a. lovgivningsmes-
sigt), der er gennemfort i de senere &r. I mange tilfeelde synes der at
vere tale om, at Projekt Virksomhedsrevalidering har bidraget til og
sat ekstra skub i en udvikling, der allerede var i gang i de involverede
kommuner og amter.
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KAPITEL 2

BAGGRUND, FORMAL
OG MATERIALE

Som nzvnt i kapitel 1 indeholder den foreliggende rapport en eva-
luering af projektet “Virksomhedsrevalidering som vejen (tilbage) til
arbejdsmarkedet”, der blev gennemfort i perioden fra efteriret 2000
til efterdret 2002, og som omfattede i alt 11 lokale projekter rundt
om i landet — bade enkelt-kommunale, flerkommunale, amtslige og
kombinationen af amtslige og kommunale projekter.

I dette kapitel redeggres forst for indholdet i begrebet virksomheds-
revalidering og det omtrentlige omfang af virksomhedsrevalide-
ring (afsnit 2.1). Dernast gives en generel beskrivelse af projektet
“Virksomhedsrevalidering som vejen (tilbage) til arbejdsmarkedet”
(afsnit 2.2). I sidste afsnit 2.3 presenteres evalueringens formal og
metoder.

2.1 Virksomhedsrevalidering

2.1.1 Begrebet virksomhedsrevalidering

Revalidering er erhvervsrettede aktiviteter og okonomisk hjelp, der
kan bidrage til, at en person med begrensninger i arbejdsevnen fast-
holdes eller kommer ind pd arbejdsmarkedet, si den pigzldendes
muligheder for at forserge sig selv og sin familie forbedres. Den for-
ste samlede danske lovgivning vedr. revalidering er fra 1960. Siden
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er lovgivningen vedr. revalidering blevet en del af bistandsloven (fra

1976) og lov om aktiv socialpolitik (fra 1998).!

Revalidering bestdr typisk i, at revalidenden gennemforer en eller
anden form for uddannelse (jf. Filges, Harslof og Nord-Larsen
2002). Som oftest omfatter forlobet ikke beskaftigelse pd en virk-
somhed. Virksomhedsrevalidering er betegnelse for revalideringsfor-
lob, hvor der indgér ophold pé en almindelig privat eller offentlig
arbejdsplads i kortere eller lengere tid som et vasentligt element. I
denne forstand har det i henhold til lovgivningen varet muligt at
praktisere virksomhedsrevalidering lige sd lenge som det har veret
muligt at gennemfore revalidering.

Som selvstendigt begreb blev virksomhedsrevalidering imidlertid
forst indfort i lovgivningen pr. 1.1.1999.> Hermed ¢nskede man
at opprioritere brugen af dette instrument, hvilket bl.a. skal ses i
sammenhzng med den fremherskende tendens i social- og arbejds-
markedspolitikken i de senere ar til at styrke aktivlinien og her-
under serligt den virksomhedsrettede indsats. Opprioriteringen af
virksomhedsrevalidering kommer til udtryk pd flere mader i loven-
dringen pr. 1.1.1999. Bl.a. blev kommunernes pligt til at udvikle
og styrke den virksomhedsrettede revalideringsindsats samt andre
virksomhedsrettede tilbud understreget, ligesom det blev pracise-
ret, at kommunerne kan inddrage private aktorer i formidlingen
af virksomhedsrevalidering og andre virksomhedsrettede tilbud.
Lovandringen pr. 1.1.1999 indebar ogsi, at der blev afsat midler

1. Den folgende beskrivelse omfatter regelgrundlaget for ndringerne som folge af de nye
love, herunder lov om en aktiv beskaftigelsesindsats og lov om ansvaret for og styrin-
gen af den aktive beskaftigelsesindsats, som tridte i kraft 1.7.2003. Lovendringerne
sigter iseer mod en samordning af den aktive beskeftigelsesindsats for alle malgrupper
i bide AF og kommunerne, bl.a. gennem en harmoniseret og forenklet redskabsvifte.
For sa vidt angdr revalidering indebaerer lovaendringerne en yderligere opprioritering af
revalidering pa virksomheder og forbedrede rammer for at gennemfore revalidering pa
virksomheder, bl.a. via nye muligheder for statte til mentorordninger.

2. Som folge af lovendringerne pr. 1.7.2003, jf. note 1, er ordet “virksomhedsrevalide-
ring” udgdet af lovgivningen. Lovpakken er imidlertid ikke udtryk for, at revalidering
pd virksomheder (i form af virksomhedspraktik eller ansettelse med lontilskud)
nedprioriteres, snarere tveertimod. I henhold til lov om en aktiv beskeftigelsesindsats
vil “virksomhedspraktik” og “ansazttelse med lontilskud” sammen med “vejledning og
opkvalificering” (fx revalidering i uddannelse) fremover vare de tre hovedredskaber i

den aktive beskeftigelsesindsats, herunder revalidering.
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(95 mio. kr. i 1999 og 145 mio. kr. &rligt fra &r 2000) til de lokale
koordinationsudvalg til fremme af serlige virksomhedsrettede lokale
initiativer, herunder virksomhedsrevalidering og udvikling af meto-
der i virksomhedsrevalideringen.

Revalidering, herunder virksomhedsrevalidering, kan ifelge lov om
aktiv socialpolitik kun igangsettes, dersom andre erhvervsrettede
foranstaltninger (f.eks. forskellige former for aktivering) ikke skon-
nes at veere tilstrekkelige. Mélgruppen er personer med begrens-
ninger i arbejdsevnen. Det kan vare personer, der befinder sig i et
ansattelsesforhold eller er selvstendige erhvervsdrivende. Det vil
her typisk dreje sig om sygemeldte, herunder personer der modta-
ger sygedagpenge. For disse revalidender sigter revalideringen mod
Jastholdelse pa arbejdsmarkedet. Malgruppen omfatter ogsi personer,
der ikke befinder sig i et ansettelsesforhold — eksempelvis langvarige
modtagere af kontanthjelp. For disse personer sigter revalideringen
mod integration p arbejdsmarkedet. Som udgangspunke er ordinert
arbejde mélet for (virksomheds-) revalidering. Hvis dette ikke skon-
nes muligt, kan et revalideringsforlgb vere rettet mod permanent
ansattelse i et job pd serlige vilkdr, fx et fleksjob.

Den del af et revalideringsforleb, som revalidenden gennemforer,
for det erhvervsmassige sigte er afklaret, kaldes forrevalidering. Det
er aktiviteter med et erhvervsmodnende eller afklarende sigte for
revalidenden. Under forrevalidering, herunder ogsd i form af virk-
somhedsrevalidering, bevarer revalidenden sit hidtidige forsergelses-
grundlag, som fx typisk kan vare sygedagpenge eller kontanthjelp.

Nar det erhvervsmessige sigte er afklaret, udarbejder kommunen i
samarbejde med revalidenden en erhvervsplan?, der angiver revalide-
ringens mél, tidsrammer og indhold. Ved virksomhedsrevalidering
angiver planen tillige, hvordan virksomheden deltager i revalide-
ringsforlgbet samt kommunens bistand til virksomheden. Opholdet
pa virksomheden kan sigte mod uddannelse (fx lerlingeuddannelse)
eller optrening/oplering.

3. Som folge af loveendringerne pr. 1.7.2003, jf. note 1 ovenfor, er udtrykket “erhvervs-
plan” (og individuel “handlingsplan” i forbindelse med aktivering) udget af lovgiv-
ningen og erstattet af det generelle begreb “jobplan”.
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Nar erhvervsplanen ivarkszttes, modtager revalidenden som
hovedregel revalideringsydelse, der beregnes pa grundlag af hoje-
ste arbejdsloshedsdagpenge.® Fra denne ydelse fratrekkes det belab,
som virksomhedsrevalidenden under ophold pé& en virksomhed
mitte f3 udbetalt af arbejdsgiveren. Dvs. praktik-, elev- eller ler-
lingelon, hvis virksomhedsrevalidenden er under uddannelse pa
virksomheden, eller lon der svarer til revalidendens arbejdsindsats,
hvis vedkommende er under optrening eller oplering. I sidstnavnte
tilfelde skal den private arbejdsgivers udbetalte lon som udgangs-
punkt udgere mindst halvdelen af revalideringsydelsen beregnet i
den samlede revalideringsperiode. Dog kan revalidender, der har
omfattende psykiske, fysiske eller sociale problemer, og som derfor
yder en meget begraenset arbejdsindsats, i indtil 1 ar (evt. 2 &r) vare
under optrening eller oplering uden lon fra arbejdsgiveren.

I stedet for revalideringsydelse kan den skonomiske hjelp under virk-
somhedsrevalidering bestd i lontilskud’, hvis der foreligger serlige
forhold, der begrunder dette®. I dette tilfzelde modtager revalidenden
fra arbejdsgiveren som minimum den mindste overenskomstmaessige
lon pa omradet (eller den lon som galder for tilsvarende arbejde), og
virksomheden modtager et lgntilskud som kompensation for virk-
somhedsrevalidendens begrensede arbejdsevne. Som udgangspunkt
skal arbejdsgiveren betale mindst halvdelen af lennen beregnet i
den samlede revalideringsperiode. Dog kan tilskuddet til offentlige
arbejdsgivere udgere hele den overenskomstmeassige mindstelon, og
ndr det drejer sig om revalidender med omfattende psykiske, fysiske
eller sociale problemer, kan tilskuddet til en privat arbejdsgiver i
indtil 1 &r (evt. 2 dr) ogsd udgere hele den overenskomstmassige
mindstelon.

4. Revalideringsydelsen for under 25 &rige uden forsorgerpligt overfor barn/born og
uden erhvervserfaring af vasentligt omfang udger dog halvdelen af dette belob.

5. Herudover kan den gkonomiske hjlp bl.a. omfatte serlig stotte til udgifter, der er
en nodvendig folge af revalideringen eller af nedsat funktionsevne, og stotte til at
etablere selvstendig erhvervsvirksomhed.

6. Det er en betingelse, at revalidenden a) er over den sedvanlige uddannelsesalder,
b) tidligere har haft tilknytning til arbejdsmarkedet, eller c) har pligt til at forserge
agtefelle eller born.
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De anforte muligheder for at gennemfore virksomhedsrevalidering i
private virksomheder uden lonudgift for arbejdsgiveren blev praci-
seret med lovaendringen pr. 1.1.1999. Hensigten var bl.a. at bidrage
til, at virksomhederne i hgjere grad kunne medvirke til revalidering
af nogle af de persongrupper, som det hidtil havde varet vanskeligt
at fa revalideret. I bemarkningerne til lovforslaget peges bl.a. pa
folgende grupper: ufaglerte i 40-50-drs alderen, hvor begransninger
i arbejdsevnen skyldes nedslidning, ofte kombineret med manglende
eller darlig uddannelse eller psykiske lidelser, unge med ringe boglige
forudsztninger, personer med misbrugs- og/eller kriminalitetspro-
blemer samt indvandrere og flygtninge mv.

Et vasentligt sigte med opprioriteringen af virksomhedsrevalidering
var siledes i hojere grad at gore revalidering til en mulighed ogsé for
personer, som ikke har forudsztninger eller motivation for uddan-
nelsesrevalidering.

Omdrejningspunktet i revalidering, herunder virksomhedsrevali-
dering, er en vurdering og udvikling af revalidendens arbejdsevne.
Arbejdsevnebegrebet blev indfert i lovgivningen i 1998 med loven
om aktiv social politik til aflesning af det tidligere erhvervsevnekri-
terium. Arbejdsevnebegrebet implicerer, at man i sagsbehandlingen
i hojere grad fokuserer pd, hvad revalidenden kan eller kan bringes
til at kunne, dvs. pa personers ressourcer i forhold til arbejdsmar-
kedet end pé personens mangler, fx udtryke ved dokumentation for
diagnose og sygdom.

Det grundleggende social- og arbejdsmarkedspolitiske sigte er, at
aktive lgsninger altid skal forseges forst og have hojere prioritet end
passiv forsergelse. Opprioriteringen af virksomhedsrevalidering er
udtryk for denne tankegang, som ogsd pad mange andre méder er
blevet mere fremherskende i social- og arbejdsmarkedspolitikken i de
senere r. Eksempelvis blev beskeftigelsesmulighederne for personer
med nedsat arbejdsevne forbedret med indferelse af ordningen med
fleksjob i 1998. Omtrent samtidig blev indfert en ny bestemmelse
i lov om social pension (§20a). Den indebar, at behandlingen af en
sag om fortidspension som hovedregel forst kan indledes, nér alle
relevante aktiverings-, revaliderings- og behandlingsmessige samt
andre foranstaltninger har veret afprovet. Fortidspensionsreformen
pr. 1.1.2003 indebzrer, at arbejdsevnebegrebet ogsa skal anvendes
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pa pensionsomradet. Dette er en yderligere understregning af, at
den aktive indsats pé alle omrader skal have hgjeste prioritet, hvis
det pd nogen mide er muligt. Forenklet udtrykt er det grundleg-
gende princip fra 1.1.2003, at hvis en person har en vis arbejdsevne
i behold, eller hvis arbejdsevnen kan udvikles, vil den pégzldende
ikke vere berettiget til fortidspension, men skal i stedet have et
beskaftigelsesrettet tilbud. Det kan veare tilbud om et fleksjob eller
(vitksomheds-) revalidering, der sigter mod et fleksjob. Ikke mindst
fortidspensionsreformen indeberer derfor, at de virksomhedsrettede
tilbud, herunder virksomhedsrevalidering, bliver endnu mere rele-

vante.

Den aktive linie kommer yderligere til udtryk i forbindelse med visse
@ndringer i refusionsordningerne mellem staten og kommunerne pa
det sociale omréde. Siledes er de passive tilbud (sygedagpenge og for-
tidspension) blevet relativt mindre attraktive i gkonomisk henseende
for kommunerne i forhold til aktive tilbud som fx virksomhedsre-
validering, hvor statens andel af forsergelsesydelsen pr. 1.1.2002 er
havet fra 50 til 65 pct.

Som konsekvens af indferelsen af arbejdsevnebegrebet er der med
fortidspensionsreformen pr. 1.1.2003 etableret en ny systematisk
sagsbehandlingsmetode — arbejdsevnemetoden — til beskrivelse, vur-
dering og udvikling af borgernes arbejdsevne. Der er gennemfort
et omfattende uddannelsesprogram vedr. arbejdsevnemetoden for
sagsbehandlere i kommunerne (jf. bl.a. Socialministeriet 2001).
Metoden skal anvendes i sager om revalidering, fleksjob og fortids-
pension og kan anvendes i sager om sygedagpenge, aktivering og
kontanthjelp. Som redskab til og ramme for vurdering af borgerens
ressourcer, udviklingsmuligheder og barrierer i forhold til arbejds-
markedet udarbejdes som led i metoden en sékaldt ressourceprofil.

Det er kommunen, der giver tilbud om revalidering, men amts-
kommunerne skal bistd kommunerne i deres revalideringsindsats
ved at tilvejebringe tilbud til personer med sddanne begrensninger
i arbejdsevnen, at de ikke kan revalideres ved hjalp af kommunale
tilbud. I tilknytning hertil skal amtskommunen yde radgivning til
de pigzldende personer og konsulentstotte mv. til kommunerne i
forbindelse med deres arbejde med personer med serlige behov. Den
amtskommunale indsats pa revalideringsomradet finder navnlig sted
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i tilknytning til revacentrene. Her gennemfores revalideringsforleb,
herunder ikke mindst forrevalidering, for personer efter anmodning
fra kommunerne. Det er revacentrene, der treffer beslutning om
indskrivning af personerne. P4 et revacenter findes typisk en rekke
verksteder med faglerte verkstedsledere samt specialiseret personale
med en professionel baggrund som fx psykolog, socialridgiver eller
fysioterapeut, som er kvalificerede til at ridgive, vejlede og behandle
revalidender. De personer, som henvises til amtskommunale tilbud,
vil typisk have flere eller svarere begransninger i arbejdsevnen end
ovrige revalidender. Det vil populert sagt vere de svageste grup-
per, dvs. netop nogle af de kategorier som opprioriteringen af virk-
somhedsrevalidering sigtede mod at tilgodese. Opprioriteringen af
virksomhedsrevalidering kan for revacentrenes vedkommende typisk
bestd i, at afklarende forleb (forrevalidering) helt eller delvist “flyt-
tes” ud pé almindelige private eller offentlige arbejdspladser i stedet
for at blive gennemfort udelukkende i institutionens egne varksteder
og lokaliteter.

Ud over kommunen (herunder sagsbehandler og jobkonsulent) og
eventuelt amtskommunen (revacenter) vil der typisk vere flere andre
aktorer involveret i et virksomhedsrevalideringsforlgb. Det drejer
sig selvsagt om virksomheden, hvor et samarbejde vil vare pakraevet
fx med en leder eller arbejdsleder, tillidsmand/ fagforening og/eller
andre medarbejdere. Herudover vil revalidendens lege, anden slags
behandler eller specialist ofte veere centrale aktorer. Alt i alt forudsat-
ter revalidering og i serlig grad virksomhedsrevalidering et koordine-
ret samvirke mellem og stotte fra en rekke personer og instanser.

Med henblik pd at styrke den arbejdsmarkedsrettede sociale ind-
sats blev det pr. 1.1.1999 obligatorisk for kommunerne at oprette
koordinationsudvalg for den forebyggende arbejdsmarkedsindsats,
enten som enkeltkommunale eller felleskommunale udvalg. Formi-
let med udvalgenes arbejde er at oge beskaftigelsesmulighederne for
borgere, der er ved at miste tilknytningen til arbejdsmarkedet, eller
som har svert ved at opnd beskaftigelse pd almindelige vilkdr. En
rekke af de centrale aktorer, der er relevante i forbindelse med virk-
somhedsrevalidering, har plads i koordinationsudvalget, herunder
arbejdsmarkedets parter, Praktiserende Legers Organisation og De
samvirkende Invalideorganisationer. En af koordinationsudvalgenes
opgaver er at medvirke til at udvikle samarbejdet mellem kommunen
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og dens samarbejdsparter i forhold til den arbejdsmarkedsrettede
indsats, herunder virksomhedsrevalidering. Som nevnt fik udvalgene
samtidigt med indferelsen af begrebet virksomhedsrevalidering i lov-
givningen tildelt midler til fremme og udvikling af dette instrument
og den arbejdsmarkedsrettede sociale indsats generelt.

2.1.2 Omfanget af virksomhedsrevalidering

Der foreligger ikke fyldestgorende statistik vedr. omfanget af virk-
somhedsrevalidering, selv om statistikgrundlaget er blevet forbedret
i de senere 4r.

Siden 1998 er opgjort antal personer, der modtager kontanthjalp
under forrevalidering. Antallet har veret faldende i perioden 1999-
2001 fra godt 11.000 heldrsmodtagere i 1999 til under 7.000 i 2002
(Danmarks Statistik 2001, 2002 og 2003). Der foreligger ikke sta-
tistik om, hvor mange af disse personer, som havde ophold pi en
virksomhed i forrevalideringsperioden. Ifplge en mindre interview-
undersogelse var det godt en tredjedel (Filges, Harslof og Nord-
Larsen 2002). Hvis dette kan generaliseres, betyder det, at noget
over 2.000 helarspersoner deltog i virksomhedsrevalidering i form af
forrevalidering med kontanthjelp i 2002. Hertil kommer et ukendt
antal personer, der deltog i forrevalidering med et andet forsorgel-
sesgrundlag (fx sygedagpenge).

Ud fra oplysninger fra Danmarks Statistik (2002) kan det anslds, at
forrevalidering med kontanthjalp i gennemsnit varer 6-7 maneder.
P4 basis af spergeskemasvar fra landets kommuner er beregnet, at
forrevalideringsforlob i gennemsnit varer 9 méneder (Filges, Harslof
og Nord-Larsen 2002). Denne forskel kan muligvis fortolkes som
udtryk for, at forrevalidering med kontanthjelp varer kortere tid end
forrevalidering med sygedagpenge.

Herudover kan man som navnt vere i virksomhedsrevalidering dels
med lontilskud dels med bruttorevalideringsydelse. Kun for den forst-
navnte kategori foreligger der oplysninger for en lengere drrekke.
Indenfor de seneste 10 har der veret en tendens til fald i antal hel-
drsmodtagere af lontilskud ved optrening og uddannelse. 1 1999 var
antallet af heldrsmodtagere godt 3.500, i 2002 omkring 3.000 eller
lide ferre. Forst fra 1.1.2002 findes statistik vedr. personer, der er
i vitksomhedsrevalidering med bruttorevalideringsydelse. Statistik-
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ken, der formentlig endnu ikke er fuldt dekkende, viser en stigning i
antallet over dret 2002 fra godt 100 i januar 2002 til omkring 1.300
i december 2002 (Danmarks Statistik 2003). Antal helarsmodtagere
i virksomhedsrevalidering med enten bruttorevalideringsydelse eller
lentilskud skulle dermed udggre ca. 4.300 i 2002.

Der foreligger ikke statistik om varigheden af revalidering med lon-
tilskud eller bruttorevalideringsydelse. En spergeskemaundersogelse
(Filges, Harslof og Nord-Larsen 2002) opger den gennemsnitlige
varighed af fuldferte revalideringsforlgb til ca. 2V5 ar. Heri indgir
ikke afbrudte forlgb. Ifelge denne kilde afbrydes omkring 25 pct.
af alle pabegyndte revalideringsforleb. Oplysninger fra Danmarks
Statistik (2002) peger i retning af, at virksomhedsrevalidering i gen-
nemsnit varer kortere tid end anden revalidering.”

Sammenlagt skulle der altsd i 2002 vere mindst 6.300 helirsmodta-
gere i vitksomhedsrevalidering, heraf knapt en tredjedel i forrevalide-
ring. Da opholdet pa virksomheden langt fra strekker sig over hele
dret, er det samlede antal personer, der deltog i virksomhedsrevalide-
ring i 2002, derfor betydeligt storre end de 6.300, formentlig mindst
15.000. Det skal ses p& baggrund af, at i alt godt 70.000 personer i
lgbet af et ar (2001) modtager hjalp i forbindelse med revalidering
(Danmarks Statistik 2002).

2.2 Projekt Virksomhedsrevalidering

Projektet “Virksomhedsrevalidering som vejen (tilbage) til arbejds-
markedet” sigtede bide mod at @ge anvendelsen af virksomhedsre-
validering og at udvikle dette instrument. Projektet omfattede 11
lokale projekter rundt omkring i landet og blev gennemfort i den
2-arige periode fra efterdret 2000 til efteriret 2002. Tabel 2.1 viser
en oversigt over projekterne.

7. Det gennemsnitlige antal konteringsmaneder i 2001 var 3,9 ved lontilskud, mens det

var 7,2 ved bruttorevalideringsydelse (Danmarks Statistik 2002).
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Tabel 2.1

Oversigt over de lokale projekter.

Projektets Medvirkende Malgruppe Antal deltagere
betegnelse kommuner, amter,
revacentre
Integration Fastholdelse
Vejle amt Amtet Sveer arbejdsevne- 16 0
Reva Kolding nedseettelse
RevaCenter Bomi
Kolding Kommunen Fa ressourcer, ringe eller 100 0
ingen erhvervserfaring
Horsens Kommunen Typisk fysiske lidelser, 32 0
enkelte er bogligt svage
Vejle Kommune Kommunen Ringe el. ingen uddan- 26 27
nelse og/eller erhvervs-
erfaring
Arhus amt RevaCenter Begraensninger i arbejds- 11 0
Silkeborg evnen som folge af
fysiske, psykiske og/eller
sociale problemer, hvor
det kommunale tilbud
ikke kan sta alene
Hjerneskadecentret Personer med erhver- 25 12
vede hjerneskader
RevaCenter for Traumatiserede 8 0
Flygtninge (RCF) flygtninge
RevaCenter Begraensninger i arbejds- 44 0
Arhus Syd evnen som folge af
fysiske, psykiske og/eller
sociale problemer, hvor
det kommunale tilbud
ikke kan sta alene
RevaCenter Begraensninger i arbejds- 39 0

Arhus Nord

evnen som folge af
fysiske, psykiske og/eller
sociale problemer, hvor
det kommunale tilbud
ikke kan sté alene
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Tabel 2.1

Oversigt over de lokale projekter (fortsat).

Projektets Medvirkende Malgruppe Antal deltagere
betegnelse kommuner, amter,
revacentre
Integration Fastholdelse
Arhus kommune Kommunen Overvejende etniske 34 0
minoriteter med sproglige
og/eller sociale problemer
Silkeborg 6 kommuner: Udsatte grupper, bade 19 44
Galten, Gjern, Hammel,  beskeeftigede og ledige
Ry, Silkeborg og Them
Storstrom Amtet, Mollegarden, Typisk socialt eller 45 0
RevaCenter Nord psykisk betingede
+ 4 kommuner: problemer
Neestved, Susa,
Holmegaard, Fladsa
Frederiksborg 5 kommuner: Jaegers- Bl.a. personer med 34 0
pris, Frederikssund, problemer ud over
Slangerup, Stenlese, ledighed
Qlstykke og amtet,
revacentret Trollesbro
Helsinger Kommunen Personer primeaert over 70 0
35 ar med mindst 5 ars
ledighed — og problemer
herudover. Veerftsarbej-
dere eller personer med
indvandrerbaggrund
Kebenhavn Kommunen Sygemeldte/udstednings- 20 5

truede i socialsektoren
og etniske minoriteter

Anm: For s3 vidt angdr Frederiksborg mangler oplysninger om antal deltagere i fastholdelsesforlob. Det skyldes, at

projektets fastholdelsesaktiviteter enten primert sigtede mod metodeudvikling eller indebar etablering af forleb, hvor

lovgivningens bestemmelser om virksomhedsrevalidering ikke blev anvendt. Sidstnzvnte type forlob er derfor ikke talt

med i oversigten over deltagere, der startede i virksomhedsrevalidering.

I 2000 inviterede Socialministeriet en rekke kommuner og amter
til at vaere med. To af de lokale projekter var amtslige (Arhus Amt
og Vejle Amt), 6 projekter var enkelt-kommunale (Arhus, Vejle,
Kolding, Horsens, Helsingor og Kebenhavn), 1 projekt var fler-
kommunalt (et samarbejde mellem Silkeborg, Galten, Gjern, Ham-
mel, Ry og Them) og 2 projekter indebar samarbejde mellem flere
kommuner og et amt (henholdsvis Storstroms Amt og Nastved,
Susd, Fladsi og Holmegird Kommuner samt Frederiksborg Amt
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og kommunerne Jagerspris, Slangerup, Stenlese, Frederikssund og
QOlstykke). Det var frit for projekterne at veelge deres organisatoriske
konstruktion. I de tilfxlde, hvor flere kommuner medvirkede, horte
de pdgeldende kommuner under et felles koordinationsudvalg. Alt i
alt var projekterne lokaliseret i fire amter (Storstrom, Frederiksborg,
Vejle og Arhus) samt Kebenhavns Kommune.

Socialministeriet bevilgede midler til de lokale projekter. Midlerne gik
primert til aflenning af projektledere- og/eller andre projektmedarbej-
dere. Antallet af medarbejdere direkte knyttet til hvert af de lokale pro-
jekter var typisk 1-3, dog lidt flere i Arhus amt og Frederiksborg. Des-
uden fik hvert projekt bevilget et seerskilt belob til kob af uddannelse fra
de sociale hgjskoler i Kebenhavn og Esbjerg. De involverede kommuner
og amter bidrog ogsa selv okonomisk til projektet, der saledes blev finan-
sieret af lokale/regionale og centrale myndigheder i fellesskab.

Den overordnede myndighed for det samlede projekt var Beskeafti-
gelsesministeriet ved Arbejdsmarkedsstyrelsen. Herunder figurerede
i projektets organisation en central projektgruppe med reprasentan-
ter fra ministeriet, Landsorganisationen i Danmark (LO), Dansk
Arbejdsgiverforening (DA), Kommunernes Landsforening (KL) og
Amtsradsforeningen (ARF). Den centrale projektgruppe holdt mede
ca. 4 gange om &ret. Under den centrale projektgruppe fandtes som
liniefunktion en central projektkoordinator ansat ved Formidlings-
Center Aarhus (i dag benavnt Center for Aktiv Beskaftigelsesindsats
— CABI). Den centrale projektkoordinator var den daglige leder af
det samlede projekt. Som stabsfunktioner under den centrale pro-
jektgruppe optradte i det formelle organisationsplan dels et antal
kursuskonsulenter fra de sociale hgjskoler dels en central konsulent-
gruppe. Denne gruppe holdt mede ca. en gang om maneden bl.a. om
den lobende projektudvikling. Gruppen bestod af de samme personer
som den centrale projektgruppe undtagen representanten fra mini-
steriet samt yderligere 3 konsulenter fra FormidlingsCenter Aarhus.

P4 lokalt niveau var alle projekter pd ner Vejle Amt organiseret med
en styregruppe som en slags overste myndighed. I de 7 projekter, hvor
der ikke var involveret amter, udgjorde det lokale koordinationsudvalg
styregruppen. I de resterende projekter var styregruppernes sammen-
setning lide forskellig. I Arhus Amt bestod styregruppen af en kontor-
chef fra Uddannelses- og Arbejdsmarkedsafdelingen og lederne for de
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7 revacentre i Arhus Amt. I det felleskommunale projekt, hvor Frede-
riksborg Amt (ved revacentret Trollesbro) medvirkede, omfattede styre-
gruppen tre medlemmer (herunder DA- og LO representanterne) af
det felleskommunale koordinationsudvalg, en reprasentant fra kom-
munerne, én fra frontmedarbejderne, én fra Trollesbro og projektlede-
ren. I det felleskommunale projekt, hvor Storstroms Amt medvirkede,
omfattede styregruppen det felleskommunale koordinationsudvalg
for de involverede kommuner udvidet med et amtsrddsmedlem og
Socialdirektoren i amtets social- og psykiatriforvaltning. I alle styre-
grupper pi ner én (Arhus Amt) var arbejdsmarkedets parter siledes
reprasenteret og koordinationsudvalgene eller medlemmer heraf var i
alle omréder pi nzer Arhus Amt involveret i styregruppen.

Formalet med Projekt Virksomhedsrevalidering var helt overordnet at
fremme virksomheds- og arbejdsmarkedsorienteringen i socialpolitik-
ken. Narmere bestemt var formélet at (jf. Socialministeriet 2000):

* “Fremme og udvikle virksomhedsrevalidering

* Udvikle metoder i virksomhedsrevalidering

* Styrke og udvide samarbejdet mellem virksomheder, kommuner,
amtskommuner og revalideringsinstitutioner

*  Opkvalificere efteruddannelse for sagsbehandlere og revalide-
ringsmedarbejdere

* Opsamle erfaringer og formidle dem i form af redskabspjecer,
generelle beskrivelser og efteruddannelser i projektet”

De umiddelbare mal, dvs. projektets succeskriterier, var (Socialmi-
nisteriet 2000):

*  “At revalidenderne si vidt muligt bliver selvforsergende

* At forhindre udstedning fra arbejdsmarkedet af sygemeldte gen-
nem fastholdelse og revalidering

* At forkorte perioder med passive ydelser

* At oge brugen af virksomhedsrevalidering

* At oge antallet af virksomheder, der vil veere med til at revalidere,
og dermed oge det samlede antal revalideringspladser p virksom-

heder.”

Mialet var saledes bade at fremme virksomhedsrevalidering, den kvan-
titative brug af dette instrument og at udvikle— forbedre — instrumen-
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tet. En rekke af de ovrige nzevnte formil og umiddelbare mal (styrke
og udvide samarbejde, opkvalificering, erfaringsopsamling, oge antal-
let af revalideringspladser) kan betragtes som delmal i forhold disse
to mal, der séledes var de mest overordnede. Projektets mél var imid-
lertid ikke bare knyttet til de aktiviteter, der blev gennemfort i selve
projektet og i projektperioden. Sigtet var ogsd, at opprioriteringen af
virksomhedsrevalidering og nye metoder i denne forbindelse skulle
sl& igennem i den normale mere rutine- eller driftsmassige sociale- og
arbejdsmarkedsmaessige indsats i kommuner og amter.

De netop beskrevne mal drejer sig om instrumentet virksomhedsre-
validering. Herudover indgér i ovenstdende formuleringer ogsa mal,
der drejer sig om resultatet af indsatsen. Det grundleggende mal var
her, at personer i sterst muligt omfang og i lengst mulig tid bliver
selvforsgrgende (jf. ogsd formuleringerne “at forkorte perioder med
passive ydelser” og “at forhindre udstedning”).

Projekt Virksomhedsrevalidering drejede sig bidde om fastholdelse af
allerede beskaftigede med nedsat arbejdsevne og om integration af
kontanthjelpsmodtagere og andre udsatte grupper uden arbejde, der
har vanskeligt ved at opna beskeftigelse. Malgruppen for fastholdelse
omfatter bdde beskaftigede, der er i umiddelbar risiko for at métte
holde op pd grund af f.eks. helbredsproblemer, og personer i et anszt-
telsesforhold, der ikke er “pa arbejde”, herunder sygemeldte der mod-
tager sygedagpenge. Sondringen mellem integration og fastholdelse gir
altsd ikke pa forsergelsesgrundlaget for (for)revalideringen (modtagere
af sygedagpenge omfatter bide personer, der er i et ansettelsesforhold,
og personer som ikke er). I forbindelse med fastholdelse kan der vare
tale om fastholdelse pd enten den hidtidige virksomhed eller pd en
anden. Integration indeberer, at en person uden arbejde opnar enten
ordinzr beskaftigelse eller et job pa serlige vilkir, fx et fleksjob.

Malt pa antallet af deltagere, der startede i forlgb, der sigtede mod
henholdsvis fastholdelse og integration, kom det samlede Projekt
Virksomhedsrevalidering overvejende til at dreje sig om integration.
Langt hovedparten af projekterne sigtede mod at hjzlpe personer
med tungtvejende og komplekse problemer ud over ledighed, jf.
oversigten over projekternes mélgrupper i tabel 2.1. I tabellen er
ogsd anfort, hvor mange deltagere, der startede i de to typer forlob
under hvert af de lokale projekter. Tallene bygger pd oplysninger fra
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projekterne i slutningen af projektperioden. Af samtlige 611 delta-
gere startede 86 pct. (523) i integrationsforlgb.

2.3 Evalueringens forméal og metoder

Den foreliggende evaluering fokuserer pa de lokale projekter. Data-
indsamlingen er gennemfort i perioden fra forsommeren 2001 og
indtil afslutningen af Projekt Virksomhedsrevalidering i oktober
2002. Evalueringen tager udgangspunkt i de overordnede succeskri-
terier for de lokale projekter, jf. ovenfor.

Et succeskriterium var, at de lokale projekter gennem virksomheds-
revalidering skulle bringe s& mange som muligt af deltagerne frem til
selvforsorgelse. Svarende hertil er nerverende rapports forste hoved-
formdl at belyse aktiviteterne i projekterne fra en kvantitativ vinkel,
herunder hvor mange deltagere og virksomheder, der var involveret,
samt i hvilket omfang deltagerne efterfolgende kom i ustettet eller
stottet beskaftigelse. Rapportens kapitel 3 belyser denne hovedpro-
blemstilling. Datagrundlaget er forskellige typer post-sporgeskemaer.
Ved afslutningen af projektperioden udfyldte medarbejdere pa samt-
lige lokale projekter et statistikskema med oplysninger om projekt-
deltagere og virksomheder. Som led i evalueringen blev de enkelte
projekter herudover bedt om at udfylde et sikaldt startskema, hver
gang en deltager startede i projektet, og et slutskema hver gang en
deltager afsluttede (fuldferte eller aftbred) projektet. De to skemaer
indeholder spergsmal vedr. deltagernes karakteristika og nogle for-
hold omkring forlgbet i projektet. Nogle projektmedarbejdere var
imidlertid af etiske grunde betenkelige ved at udfylde de anforte
skemaer, og andre havde som folge af praktiske forhold vanske-
ligt ved at afse tid og ressourcer til denne aktivitet. Det betod, at
der fra projekterne samlet kun indkom 263 startskemaer og 154
slutskemaer. Af de 263 personer med startskema kunne navne og
adresse identificeres for 234 personer. Disse revalidender fik i efter-
dret 2002 tilsendt et sporgeskema fra Socialforskningsinstituttet,
hvor de blev adspurgt navnlig om deres opfattelse af og vurdering
af virksomhedsrevalideringen. Der indkom svar fra 180, dvs. fra 77
pet. I betragtning af mélgruppens baggrund er denne svarprocent
hej, men samlet dekker sporgeskemaundersogelsen alligevel kun en
beskeden del (29 pct.) af de personer, som startede under Projekt
Virksomhedsrevalidering.
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Et andet succeskriterium for de lokale projekter var, at de skulle
udvikle og anvende egnede metoder og redskaber i forbindelse med
virksomhedsrevalidering. P4 denne baggrund er rapportens andet
hovedformal at belyse, hvorfor nogle deltagere via virksomhedsreva-
lidering kommer i arbejde eller i det mindste nzrmere selvforser-
gelse, og hvorfor nogle deltagere ikke gor det. Med andre ord sigter
evalueringen mod at belyse, hvad der virker i forbindelse med virk-
somhedsrevalidering, og hvad der ikke virker. Effekten af virksom-
hedsrevalidering ses i evalueringen som et resultat af en kompleks
vekselvirkning mellem deltagere, projektmedarbejdere (sagsbehand-
lere mv.), de anvendte metoder, de organisatoriske strukturer i kom-
muner og amter (revainstitutioner) samt omgivelserne, herunder
virksomhederne og deres arbejdskrafteftersporgsel og holdninger.
Tankegangen i evalueringen er, at et vellykket resultat af virksom-
hedsrevalidering altid er et resultat af et samspil mellem faktorer. Hvis
der eksempelvis i et givet lokalt omride overhovedet ikke findes
virksomheder, som gnsker at beskaftige revalidender, s hjelper nok
sd gode metoder, nok sd mange ildsjele og nok s dygtige socialarbej-
dere ikke. Arsagerne til, at virksomhedsrevalidering lykkes eller ikke
lykkes belyses i evalueringen dels fra en kvantitativ vinkel (i kapitel
3) dels og isar fra en kvalitativ synsvinkel i kapitel 4. I kapitel 4 ses
pa (virksomheds-) revalideringsprocessens faser og hvilke forhold i
de forskellige faser, som vurderes at fremme henholdsvis hemme
et heldigt udfald af processen. Hermed belyses séledes ogsd, hvilke
metoder i relation til virksomhedsrevalidering, der direkte eller indi-
rekte navnlig synes velegnede til at bringe deltagere — og forskellige
grupper af deltagere — frem mod selvforsorgelse.

Grundlaget for kapitel 4 er iser semi-strukturerede interview med
revalidender, virksomheder og projektmedarbejdere. Der blev gen-
nemfort 23 ansigt-til-ansigt interview med revalidender® samt inter-
view med 27 ledere og 10 tillidsrepraesentanter pa virksomheder,

8. De interviewede revalidender kan ikke betragtes som et representative udsnit af
samtlige deltagere under Projekt Virksomhedsrevalidering. Gennem udvelgelsen
sigtede man bl.a. mod at opnd en vis spredning med hensyn til mélgrupper. De
interviewedes fordeling efter kon, forsorgelsesgrundlag inden revalidering og etnisk
baggrund er dog nogenlunde som de tilsvarende fordelinger for samtlige revaliden-
der, der er startet pd integrationsforleb under Projekt Virksomhedsrevalidering, jf.
kapitel 3, og Harslof, Moller og Ellegaard Hansen (2002), hvor udvelgelsesproce-
dure og —kriterier vedr. de 23 kvalitative interview er nzermere beskrevet.
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der havde (haft) personer i virksomhedsrevalidering.’ Interview med
projektmedarbejdere blev gennemfort i 3 hovedrunder henholdsvis i
starten, omtrent i midten og i slutningen af projektperioden i efterdret
2002. Interviewene blev bortset fra et enkelt gennemfort som ansigt-
til-ansigt interview. Der blev interviewet mindst én medarbejder pa
hvert projekt i de tre runder. Nogle af interviewene var gruppeinter-
view med fx 2 projektmedarbejdere. I de tre runder blev gennemfort
henholdsvis 20, 17 og 16 interview, dvs. sammenlagt 53 interview.

Materiale fra de nazvnte interview med projektmedarbejdere og virk-
somheder benyttes ogsd ved belysning af rapportens tredje hoved-
problemstilling, som er at undersege hvilke forhold bl.a. af mere
strukturel karakter, der henholdsvis fremmer og hemmer anven-
delse af virksomhedsrevalidering. Denne hovedproblemstilling skal
ses pd baggrund af, at en oget anvendelse af virksomhedsrevalidering
i kommunerne som nzvnt var et af de overordnede succeskriterier
for Projekt Virksomhedsrevalidering. Ideen var bl.a., at projekterne
skulle virke som en art katalysator i de lokale omrader med henblik
pa at benytte nye arbejdsmetoder. Dette succeskriterium er udgangs-
punketet for en belysning af virksomhedernes rolle i virksomhedsreva-
lideringen i rapportens kapitel 5 og for en diskussion af de eventuelle
videre effekter af Projekt Virksomhedsrevalidering i kapitel 6.

Mere konkret belyses i kapitel 5 for det forste, hvordan de lokale
projekter under Projekt Virksomhedsrevalidering organiserede sam-
arbejdet med virksomhederne. Hvilke modeller for organisering af
virksomhedskontakten blev anvendt? Og hvilke fordele og ulem-
per havde de forskellige samarbejdsformer set fra virksomhedernes,
revalidendernes, kommunerne/ revacentrenes synsvinkel? Kapitel
5 belyser for det andet en rekke karakteristika ved revalidendernes

9. Der blev interviewet personer fra i alt 19 private virksomheder, heraf 15 inden for
industri/ hindvark og 4 inden for handel og transport. 8 af virksomhederne havde
9-20 medarbejdere, 6 virksomheder havde 100-300 medarbejdere, mens de resterende
5 virksomheder havde over 500 medarbejdere. Virksomhedernes navne og adresser
blev udleveret fra de lokale projekter under Projekt Virksomhedsrevalidering til
Socialforskningsinstituttets medarbejdere. Det ma formodes, at der gennemgaende er
tale om virksomheder med en positiv indstilling til det rummelige arbejdsmarked og

med forholdsvis gode samarbejdsrelationer til kommuner/ revacentre.
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virksomhedsophold, herunder virksomhedernes motiver til beskaf-
tigelse af revalidender og arbejdspladsernes hindtering af disse, med
henblik pa at papege forhold, som fremmer (heemmer) virksomhe-
ders medvirken i forbindelse med virksomhedsrevalidering og posi-
tive effekter heraf.

Sporgsmélet om de videre effekter af Projekt Virksomhedsrevali-
dering, som tages op i kapitel 6, drejer sig om, i hvilket omfang
og hvorledes projekternes erfaringer og arbejdsmetoder eventuelt
spredes i de forvaltninger og institutioner, hvor projekterne var for-
ankret organisatorisk, og i hvilket omfang man fremover forventer
at bruge virksomhedsrevalidering i storre omfang. Med andre ord er
sporgsmilet, om en éngangs-foranstaltning som Projekt Virksom-
hedsrevalidering har nogen effekt ud over projektperioden og ud
over de konkrete lokale projekter.

Grundlaget for kapitel 6 er materiale fra de ovennavnte interview
samt informationer fra 13 ansigt-til-ansigt interview, der blev gen-
nemfort sent i projektperioden med kommunalt eller amtskom-
munalt ansatte (noglepersoner), som havde en relation til Projekt
Virksomhedsrevalidering uden dog at vare projektledere eller pro-
jektmedarbejdere. Formélet med disse interview var navnlig at f3
noglepersonernes indtryk af, i hvilken grad projekternes arbejdsme-
toder og erfaringer kunne formodes at blive forankret organisatorisk
som en del af den fremtidige dagligdag de pagzldende steder.

Afslutningsvis skal det navnes, at alle evalueringens dele i varierende
omfang ogsa bygger pa forskellige typer dokumentarisk materiale om
de gennemforte lokale virksomhedsrevalideringsprojekter. Det dre-
jer sig om deres projektbeskrivelser samt de obligatoriske statusrap-
porter, herunder den afsluttende rapport, som projekterne skulle
indsende til Beskeftigelsesministeriet som forudsatning for den oko-
nomiske stotte. Herudover har Socialforskningsinstituttet anvendt
andre typer skriftligt materiale fra de enkelte projekter, fx notater
med projekternes refleksioner, modereferater, undervisningsplaner,
organisationsdiagrammer, partnerskabsaftaler, diverse rapporter
med metodeerfaringer mv. og evalueringer. Desuden har instituttet
selvsagt haft adgang projektets hjemmeside og andet umiddelbart
offentligt tilgeengeligt materiale sdsom brochurer og pjecer mv. fra
projekterne og de involverede kommuner og amter.
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KAPITEL 3

PROJEKTER OG DELTAGERE
— KVANTITATIVT SET

Dette kapitel giver en talmassig beskrivelse af deltagere, virksomhe-
der og forleb i Projekt Virksomhedsrevalidering og belyser, hvorle-
des deltagerne klarer sig efter virksomhedsrevalideringen, og hvilken
betydning virksomhedsrevalideringsforlobet kan formodes at have i
denne sammenhang. Kapitlet bygger pd to typer oplysninger, dels
statistikskemaer fra hvert enkelt projekt, dels oplysninger pa individ-
(deltager-) niveau indsamlet fra projekterne og deltagerne selv. Den
forstnavnte type data, som omfatter samtlige projekter, er grund-
laget for afsnit 3.1. Den anden datatype, som afsnit 3.2 bygger p4,
omfatter et udsnit af projekter og deltagere. Kapitlet afsluttes med
en sammenfatning i afsnit 3.3.

3.1 Oversigt over deltagere mv.
I projekterne

Umiddelbart for afslutningen af projektperioden i oktober 2002
udfyldte hvert projekt et summarisk statistikskema, som er grund-

laget for det folgende.

I tabel 3.1 ses en oversigt over antal deltagere og involverede virk-
somheder i Projekt Virksomhedsrevalidering. Det fremgar, at samt-
lige projekter har haft deltagere, der er startet i forlgb, der sigter mod
integration. Fire projekter har haft forleb, der sigter mod fasthol-
delse. Kun i to af projekterne er antallet af deltagere, der startede i
fastholdelsesforlgb, lige sé stort eller storre end antallet af deltagere,
der startede i integrationsforleb. Af samtlige 611 deltagere i pro-
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Tabel 3.1

Oversigt over antal deltagere, der er startet i projekterne, og antal involverede virksomheder,
seerskilt for forleb der sigter mod henholdsvis integration og fastholdelse.

Projekt Integration Fastholdelse | alt

Antal Antal Antal Antal Antal Antal Antal Antal Antal
delta- delta- virk- delta- delta- virk- delta- delta- virk-
gere gere som- gere gere som- gere gere som-
med heder med heder med heder

ophold ophold ophold

paen paen paen

virks. virks. virks.
Vejle amt 16 16 20 0 0 0 16 16 20
Kolding 100 100 80 0 0 0 100 100 80
Horsens 32 26 24 0 0 0 32 26 24
Vejle kommune 26 15 18 27 25 7 53 40 25
Arhus amt 127 107 93 12 12 12 139 119 105
Arhus kommune 34 34 12 0 0 0 34 34 12
Silkeborg 19 19 16 44 44 35 63 63 51
Storstrom 45 16 20 0 0 0 45 16 20
Frederiksborg 34 18 18 0 0 0 34 18 18
Helsinger 70 46 31 0 0 0 70 46 31
Kebenhavn 20 20 17 5 3 3 25 23 20
| alt 523 417 349 88 84 57 611 501 406

Anm: For sd vidt angér Frederiksborg mangler oplysninger om antal deltagere i fastholdelsesforlob. Det skyldes, at
projektets fastholdelsesaktiviteter enten primaert sigtede mod metodeudvikling eller indebar etablering af forleb, hvor
lovgivningens bestemmelser om virksomhedsrevalidering ikke blev anvendt. Sidstnzvnte type forlob er derfor ikke talt

med i oversigten over deltagere, der startede i virksomhedsrevalidering.

jekterne startede 523 (86 pct.) i forleb, der sigter mod integration.
Projekternes faktiske malgruppe er sdledes helt overvejende personer,
der ikke befinder sig i et ansattelsesforhold.

Der er meget stor spredning med hensyn til antallet af deltagere i de
enkelte projekter. Tre af projekterne (Kolding, Arhus amt og Helsin-
gor) tegner sig sdledes for over halvdelen af deltagerne.

Stort set alle (95 pct.) de deltagere, der startede i fastholdelsesforleb,
har haft ophold pé en virksomhed som led i forlebet. Det galder
ogsd langt de fleste (80 pct.) af de deltagere, der startede i forlob, som
sigter mod integration. Alt i alt har 501 deltagere haft ophold pa en
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Tabel 3.2

Virksomhederne i projektet, saerskilt for virksomheder der har veeret involveret i henholdsvis
integration og fastholdelse. Procent.

Integration Fastholdelse | alt
Offentlige 26 33 27
Private 74 67 73
| alt 100 100 100
Procentgrundlag 349 57 406
Private virksomheder fordelt efter storrelse
Under 20 beskaeftigede 53 32 50
20-99 beskeeftigede 35 40 35
Mindst 100 beskeaeftigede 13 29 15
| alt 101 101 100
Procentgrundlag 257 38 295

virksomhed som led i projektforlgbet. I de fire projekter, hvor delta-
gere var startet i fastholdelsesforlgb, varierer varigheden af opholdet
pa virksomheden gennemgdende mellem 3 og 6 maneder. I integra-
tionsforlgbene er der lidt sterre variation. Varigheden af opholdet
pa virksomheden ligger mellem 2 og 8 méineder, hovedparten dog
mellem 3 og 6 mineder.

I alt har 406 virksomheder veret involveret i Projekt Virksomheds-
revalidering — altsd lidt feerre end det antal deltagere, der har haft
et forleb pa en virksomhed. Det gennemsnitlige antal deltagere pr.
virksomhed er 1,2. Det typiske er siledes, at hver virksomhed kun
er involveret i projektet med én eller to projektdeltagere. De pagel-
dende virksomheder kan dog selvsagt have yderligere personer fra
malgruppen for det rummelige arbejdsmarked beskeftiget.

De fleste (73 pct.) af de involverede virksomheder er private, jf. tabel
3.2. Det gzlder bade i forbindelse med integration og fastholdelse.
Set i forhold til samtlige virksomheder i Danmark er den private
sektor imidlertid ikke overreprasenteret i Projekt Virksomhedsreva-
lidering, idet 77 pct. (85 pct.) af samtlige virksomheder i Danmark
med mindst 5 (2) job er private (Rosdahl 2001a). I tabel 3.2 er de
private virksomheder i Projekt Virksomhedsrevalidering fordelt efter
storrelse. Det fremgar, at fastholdelse finder sted pd virksomheder,
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Tabel 3.3

Projektdeltagere fordelt efter kon, alder, flygtninge/indvandrer status samt forsergelsesgrundlag ved
start i projektet, saerskilt for forleb der sigter mod henholdsvis integration og fastholdelse. Procent.

Integration Fastholdelse | alt
Kvinder 51 53 51
Meend 49 47 49
| alt 100 100 100
Under 30 ar 17 10 16
30 - 45 ar 55 41 53
Over 45 ar 27 49 30
| alt 99 100 99
Flygtninge/ indvandrere 16 5 14
Ej flygtninge/ indvandrere 84 95 84
| alt 100 100 100
Kontanthjeelp 66 6 57
Sygedagpenge 30 77 37
Andet 4 17 6
| alt 100 100 100
Maksimalt procentgrundlag 523 88 611

som i gennemsnit er klart storre end de virksomheder, der er invol-
veret i integration. Kun en tredjedel af de private virksomheder, der
er involveret i fastholdelse, har under 20 beskeftigede. Det gelder
over halvdelen af de virksomheder, der er involveret i integration.
Nasten en tredjedel af de virksomheder, der er involveret i fasthol-
delse, har mindst 100 beskaftigede, det samme gelder 13 pct. af
virksomhederne med integrationsforleb.

Der er stort set lige mange mandlige og kvindelige deltagere, jf. tabel
3.3. Der er ikke forskel pa kensfordelingen blandt deltagere i forleb,
der sigter mod henholdsvis integration og fastholdelse. Derimod er
deltagerne i fastholdelsesforleb gennemgiende noget zldre end del-
tagerne i integrationsforlgb. Nesten halvdelen af deltagerne i forleb,
der sigter mod fastholdelse, er over 45 dr. Det samme gzlder godt en
fjerdedel af deltagerne i integrationsforleb. Forholdsvis & af delta-
gerne er under 30 4r. Det drejer sig om 17 pct. af deltagere i forlgb,
der sigter mod integration, og 10 pct. af deltagerne i de forlgb, der
sigter mod fastholdelse.
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Projekt Virksomhedsrevalidering omfatter et mindre antal indvan-
drere/ flygtninge. Denne kategori udger 16 pct. af deltagerne i inte-

grationsforleb og 5 pct. af deltagerne i de forleb, der sigter mod
fastholdelse.

Af tabel 3.3 fremgir endelig deltagernes forsorgelsesgrundlag ved
start i projektet. P4 dette punkt er der, ikke overraskende, stor forskel
pa forleb, der sigter mod henholdsvis integration og fastholdelse. P4
fastholdelsesforlobene modtag hovedparten sygedagpenge (77 pct.),
kun 6 pct. modtog kontanthjelp. P4 integrationsforlebene modtog
hovedparten (66 pct.) kontanthjzlp, og nasten alle de resterende
(30 pct.) modtog sygedagpenge.

I tabel 3.4 ses en oversigt over nogle aspekter af deltagernes forlgb
gennem projektet. Dverst i tabellen er anfort, hvor mange deltagere
der er startet i henholdsvis revalidering (+ evt. forrevalidering)' og
forrevalidering. Det ses, at over halvdelen af deltagerne er startet i
revalidering, mens godt en tredjedel alene er startet i forrevalidering.
Af deltagerne i fastholdelsesforleb er 63 pct. startet i revalidering,
mens det drejer sig om 53 pct. af deltagerne i integrationsforleb.
Andelen, der starter i revalidering, kan i realiteten blive storre, idet
en betydelig del af deltagerne stadig var i gang i projektet i oktober
2002, jf. det midterste afsnit i tabel 3.4.

P4 integrationsforlgbene var lidt over en tredjedel af deltagerne for-
sat i gang ved afslutningen af Projekt Virksomhedsrevalidering. Pa
fastholdelsesprojekterne var det kun 15 pct. Yderst fa deltagere (3
pct.) aftbred deres forleb, fordi de skulle i gang med arbejde eller en
uddannelse. 4-5 gange s mange deltagere afbred forlebet af andre
drsager. Der blev ikke spurgt nermere hertil i skemaet til projek-
terne, men blandt &rsagerne spiller helbredsproblemer formentlig
en betydelig rolle. Samlet fremgér det, at 73 pct. af de personer,
der startede i fastholdelsesforlgb, havde fuldfert forlebet pr. oktober

1. Nogle af de personer, som er startet i revalidering (med erhvervsplan), havde forin-
den varet igennem et forrevalideringsforlob. Disse personer er ikke vist som sarskilt
gruppe i tabellen. De deltagere, som i folge tabellen er startet i forrevalidering
(jf. tallene i tabellens forste linie), havde i projektperioden frem til oktober 2002,
ikke pabegyndt revalidering med erhvervsplan.
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Tabel 3.4

Deltagere fordelt efter forlob i projektet, seerskilt for forleb der sigter mod henholdsvis integration
og fastholdelse.

Integration Fastholdelse | alt

Antal Procent Antal Procent Antal Procent
Antal deltagere startet i:
Forrevalidering 173 33 31 35 204 33
Revalidering (+evt. forrevalidering) 277 53 55 63 332 54
Andet/ uoplyst 73 14 2 2 75 12
Antal deltagere i alt 523 100 88 100 611 99
Deltagerstatus oktober 2002:
Stadig i gang 178 34 13 15 191 31
Afbrod forlob til arbejde el. uddannelse 23 4 2 2 25 4
Afbrod af andre grunde 94 18 9 10 103 17
Fuldfert forleb 215 41 63 72 278 46
Andet/ uoplyst 13 3 1 1 14 2
Antal deltagere i alt 523 100 88 100 611 100
Deltagere der har fuldfert et forleb:
Fuldfert revalidering (+evt. forreva.) 142 71 46 73 188 71
Fuldfert forrevalidering 58 29 17 27 75 29
Antal deltagere med et fuldfert forlob i alt 200 100 63 100 263 100

Anm: P4 grund af ufuldstendige oplysninger omfatter nederste del af denne tabel kun 263 af de i alt 278 deltagere, der
er fuldforte et forlob i Projekt Virksomhedsrevalidering.

2002, hvorimod det samme kun gelder 41 pct. af dem, der startede
i forleb, der sigter mod integration.

I absolutte tal havde 278 personer fuldfert et forleb ved projektets
afslutning i oktober 2002. Heraf havde 215 fuldfert et integrations-
forlgb, mens 63 havde fuldfert et fastholdelsesforlob. Af de fuldferte
forlgb er 71 pct. revalideringsforlob, mens 29 pct. alene har afsluttet
forrevalidering.

I tabel 3.5 ses en oversigt over den efterfolgende beskeftigelsessi-
tuation for de personer, der havde fuldfert forleb under projektet.
Der skal i relation til tabellen erindres om, at den lige som de ovrige
tabeller i dette afsnit bygger pd sammentelling af summariske sta-
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tistikoplysninger fra hvert enkelt af de 11 projekter. Grundlaget er
sdledes ikke oplysninger pa individniveau.

Samlet for deltagere, der havde fuldfert et forleb i projektet, fremgér
det af tabel 3.5, at 84 pct. efter det oplyste er kommet i beskeafti-
gelse. Projekterne blev ikke bedt om oplysning om varigheden af
beskaftigelsen eller dens art, bortset fra om der var tale om stottet
eller ustottet beskaftigelse. Det ses, at der overvejende er tale om
stottet beskaftigelse. 2/3 af dem, der har fiet beskeftigelse, har stot-
tet arbejde, formentligt i helt overvejende grad fleksjob. Af samtlige
deltagere, der havde fuldfert et forleb, havde 29 pct. fiet ustottet
arbejde, mens 56 pct. havde fiet stottet arbejde.

Af tabel 3.5 fremgér videre, at chancen for at f3 ustottet arbejde er
lidt storre for deltagere i integrationsforleb end for deltagere i fast-
holdelsesforlob, mens sandsynligheden for at f3 stottet arbejde er
markant storre for deltagerne i fastholdelsesforlgb end for deltagerne
i integrationsforleb. Hele tre fjerdedele af de deltagere, der har fuld-
fort et fastholdelsesforleb, har efterfolgende fiet stottet arbejde. Det
samme gelder halvdelen af deltagerne i integrationsforleb.

For s& vidt angdr fastholdelsesforlgb fremgar det af tabel 3.5, at
sandsynligheden for vere i beskeftigelse efterfolgende er nasten
den samme for personer, der har fuldfert forrevalidering og reva-
lidering. For s vidt angr integrationsforleb er der imidlertid stor
forskel pa den gruppe, der alene har gennemfort forrevalidering, og
den gruppe der har fuldfert revalidering. Chancen for at fa ustottet
arbejde er klart storst i sidstnzvnte gruppe. 14 pct. af dem, der alene
har gennemfort forrevalidering som led i et forlgb, der sigter mod
integration, havde efterfolgende ustottet beskaftigelse — det samme
var tilfeldet for 39 pct. af dem, der havde gennemfort revalidering.
Derimod er der ikke forskel mellem de to grupper med hensyn til
chancen for at fi stottet beskaftigelse.

Det skal bemarkes, at de nevnte tal ikke i sig selv direkte siger noget
om effekten af de forskellige typer forlob. Men samlet tyder tallene pa,
at det gennem en mélrettet indsats i relation til virksomhedsrevalide-
ring er muligt at bringe en stor andel af deltagerne i beskftigelse. I
naste afsnit uddybes oplysningerne om deltagerne og deres forlgb for sa
vidt angdr et udsnit af deltagere i Projekt Virksomhedsrevalidering.
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Tabel 3.5
Deltagere, der har fuldfert forrevalidering hhv. revalidering fordelt efter beskaeftigelsessituation
efter forlobet, seerskilt for forlgb der sigter mod henholdsvis integration og fastholdelse.

Integration Fastholdelse | alt

Antal Procent Antal Procent Antal Procent
Har fuldfert forrevalidering:
Ustottet beskeeftigelse 8 14 5 29 13 17
Stottet beskaeftigelse 27 47 10 59 37 49
Beskeeftigelse i alt 35 60 15 88 50 67
Ej beskaeftigelse 23 40 2 12 25 33
Antal deltagere i alt 58 100 17 100 75 100
Har fuldfert revalidering:
Ustottet beskeeftigelse 56 39 6 13 62 33
Stottet beskeeftigelse 72 51 37 80 109 58
Beskeeftigelse i alt 128 90 43 93 171 91
Ej beskaeftigelse 14 10 3 7 17 9
Antal deltagere i alt 142 100 46 100 188 100
Deltagere der har fuldfert et forleb i alt:
Ustottet beskeeftigelse 64 32 11 17 75 29
Stottet beskaeftigelse 99 50 47 75 146 56
Beskeeftigelse i alt 163 82 58 92 221 84
Ej beskaeftigelse 37 19 5 8 42 16
Antal deltagere i alt 200 101 63 100 263 100

Anm: P4 grund af ufuldstendige oplysninger omfatter denne tabel kun 263 af de 278 deltagere, der har fuldfert et
forleb under projektet. Som felge af afrunding er procenterne i linierne “Beskeftigelse i alt” ikke alle steder precist lig

med summen af procenterne i henholdsvis ustottet og stottet beskeftigelse.

3.2 Spergeskemaundersggelse mv.

3.2.1 Datagrundlag

Som led i evalueringen blev de enkelte projekter bedt om at udfylde
et sdkaldt startskema, hver gang en deltager startede i projektet, og
et slutskema hver gang en deltager afsluttede (fuldferte eller atbrod)
projektet. De to skemaer indeholder sporgsmal vedr. deltagernes
karakteristika, herunder en vurdering af deres arbejdsevne og moti-
vation, og nogle forhold omkring forlgbet i projektet. Nogle pro-
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jektmedarbejdere var imidlertid af etiske grunde betenkelige ved at
udfylde de anforte skemaer, og andre havde som folge af praktiske
forhold vanskeligt ved at afse tid og ressourcer til denne aktivitet.
Det betod, at projekterne samlet kun indsendte 263 startskemaer og
154 slutskemaer svarende til, at der er indsendt startskemaer for s
vidt angir 43 pct. af deltagerne og slutskemaer for s vidt angér 37
pet. af de deltagere, der i oktober 2002 ikke stadig var i gang med
et forlgb under projektet.

I startskemaet blev bl.a. spurgt om deltagerens CPR-nr. med henblik
pa efterfolgende herigennem at finde frem til deltagerens adresse,
som et postsporgeskema kunne sendes til. Der foreld CPR-numre
pa 234 af de 263 startskemaer. Disse 234 personer fik i september
méned 2002 tilsendt et sporgeskema fra Socialforskningsinstituttet.
Der indkom svar fra 180, dvs. fra 77 pct. I betragtning af mélgrup-
pen er denne svarprocent hgj, men samlet dekker sporgeskemaun-
dersogelsen alligevel kun en beskeden del (29 pct.) af de personer,
som startede under Projekt Virksomhedsrevalidering.

Deltagere, der har besvaret sporgeskemaet, fordeler sig nogenlunde
pa samme mdde efter projekter som de deltagere, for hvem der fore-
ligger hhv. startskema og slutskema. Sporgeskemasvarene kommer
fra deltagere i folgende projekter: Kolding (11 pct.), Horsens (18
pct.), Vejle kommune (13 pct.), Silkeborg (25 pct.), Frederiksborg
(8 pct.), Helsingor (6 pct.) og Kebenhavn (6 pct.). Disse 7 projek-
ter tegner sig for 87 pct. af de deltagere, som har besvaret sporge-
skemaet. De resterende 13 pct. af sporgeskemasvarene kommer fra
deltagere i de ovrige 4 projekter, som tilsammen omfatter 39 pct.
af samtlige deltagere, hvoraf hovedparten er fra projekterne i Arhus
kommune og Arhus amt samt Storstrem.

3.2.2 Deltagerne

I startskemaet sporges om det pdgzldende forleb sigter mod fasthol-
delse eller integration. Hovedparten af forlebene sigter mod integra-
tion, omkring 70 pct., hvilket er lidt mindre end for s vidt angar
samtlige deltagere, jf. foregdende afsnit. Skemamaterialet er séiledes
underreprasenteret med integrationsforleb. Noget over halvdelen af
de deltagere, der har besvaret sporgeskemaet, er kvinder (58 pct.).
Kvindeandelen er den samme blandt deltagere i forleb, der sigter
mod henholdsvis fastholdelse og integration. Aldersfordelingen for
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de to grupper af deltagere er ogsd nogenlunde den samme. Knapt
10 pct. er under 30 ar, godt halvdelen 30-45 &r og knapt 40 pct. er
over 45 ar. Godt 10 pct. er indvandrere/ flygtninge. De beskrevne
fordelinger efter kon, alder og flygtninge-/indvandrerstatus er ikke
markant forskellige fra de tilsvarende fordelinger for s& vidt angir
samtlige deltagere, jf. foregiende afsnit.

Forsergelsesgrundlaget ved forlgbets start for de pigzldende delta-
gere, som havde besvaret sporgeskemaet, var sygedagpenge (37 pct.)
og kontanthjalp (40 pct.). Disse to grupper udgjorde nesten samme
andele af deltagere i henholdsvis fastholdelses- og integrationsforlgb.
For en femtedel af deltagerne i fastholdelsesforlob er oplyst, at de
ved projektstart havde almindelig lonindkomst.

Godt en femtedel af deltagerne har en studentereksamen eller til-
svarende og godt en fjerdedel har afsluttet skolen med 10. klasse.
Lidt over 60 pct. har en erhvervsuddannelse. Over halvdelen har en
erhvervsuddannelse af en varighed pé over 3 4r. Nesten alle deltagere
har pa et eller andet tidspunkt i deres liv haft en vedvarende tilknyt-
ning til arbejdsmarkedet i en lengere periode, idet 88 pct. svarede
“ja” til folgende sporgsmal: “Har De pé et eller andet tidspunkt haft
arbejde i flere ar i treek?”. Inden for de sidste fire r havde 58 pct.
imidlertid veeret uden arbejde i mindst 2 4r, 20 pct. havde varet uden
arbejde i mindst 32 4r. Disse oplysninger om deltagernes baggrund
tyder pa, at der er tale om en forholdsvis ressourcesvag gruppe, om

end ikke ekstremt ressourcesvag.

I startskemaet blev projekterne bedt om at vurdere den enkelte del-
tagers arbejdsevne pd en 10-punkts skala fra 0-9 procents arbejds-
evne til 90-100 procents arbejdsevne. Tilsvarende blev deltagerne i
sporgeskemaet bedt om selv at vurdere deres arbejdsevne, jf. tabel
3.6. Ifelge projekterne har godt en tredjedel af deltagerne en arbejds-
evne pd under 50 procent, mens lidt mere end to tredjedele har en
arbejdsevne pd under 80 procent (jf. tabellens sidste kolonne). 80
pct. af deltagerne oplyser, at deres arbejdsevne i hoj grad eller i nogen
grad er nedsat (jf. nederste linie i tabellen). Malt pé disse indikatorer
ma deltagerne klart siges at udgere en svag gruppe. Af den samlede
lenmodtagerarbejdsstyrke svarer 89 pct. pé fuldstendigt det samme
sporgsmil, som det deltagerne fik stillet i spargeskemaet, at deres
arbejdsevne slet ikke er nedsat (Kruhoffer & Hogelund 2000). Af
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Tabel 3.6

Deltagere fordelt efter deres arbejdsevne ifolge projekterne og deltagerne selv. Procent.

Projektets vurdering af
deltagerens arbejdsevne

Deltagerens svar pa flg. spergsmal:
Er Deres arbejdsevne nedsat pa grund af sygdom,
ulykke, handicap eller slid?

Ja, i hoj Ja, i nogen Nej, ikke Nej, | alt

grad grad seerligt slet ikke
0-49 procents arbejdsevne 22 14 0 0 36
50-79 procents arbejdsevne 14 15 2 3 34
80-100 procents arbejdsevne 3 12 5 10 30
| alt 39 41 7 13 100

Anm: Tabellen bygger pa oplysninger om 168 deltagere, som er procentgrundlaget.

deltagerne i Projekt Virksomhedsrevalidering er det som det frem-
gér af tabel 3.6 kun 13 pct., der giver samme svar. I ovrigt fremgér
det ogsd af tabellen, at der er en meget stzerk sammenhang mel-
lem deltagernes egen vurdering af deres arbejdsevne og projekternes
bedommelse.

I startskemaet blev projekterne bedt om at oplyse, hvad der var grun-
den til igangsattelse af (revaliderings-) forleb, jf. tabel 3.7. Det ses,
at de dominerende arsager er helbredsproblemer, handicap og/eller
langvarig ledighed. Misbrugsproblemer og belastende sociale forhold
spiller ifolge projekterne kun en beskeden rolle, ligesom sprog- og
kulturelle problemer ogsé anferes sjeldent. Helbredsproblemer nev-
nes oftere og langvarig ledighed sjeldnere som arsag til integrations-
end som 4rsag til fastholdelsesforlgb.

Nasten 90 pct. af deltagerne havde ifplge projekterne en meget god
eller ret god motivation for revalidering ved starten i projektforlobet.
Motivationen for 12 pct. karakteriseres som hverken god eller darlig,
mens motivationen for kun 1 procent beskrives som darlig. Ifelge
disse vurderinger er der alts tale om en forholdsvis motiveret gruppe
af deltagere. Navnlig deltagerne i fastholdelsesforlob bedemmes af
projekterne som motiverede.

I startskemaet blev projektet bedt om at oplyse, om det forlgb, som
den pégeldende deltager var startet i, var forrevalidering eller reva-
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Tabel 3.7

Arsag til igangseettelse af forlebet under projektet, saerskilt for forleb der sigter mod henholdsvis

integration og fastholdelse. Procent.

Arsag til igangseettelse af forlobet, Integration Fastholdelse | alt
ifolge projektet (mulighed for flere svar)

Fysisk handicap 29 27 28
Psykisk handicap 15 13 14
Helbredsproblemer 71 47 64
Misbrugsproblemer 4 4 4
Belastende sociale forhold 6 9 7
Langvarig ledighed 21 38 26
Sprogproblemer 2 5 3
Kulturelle problemer 1 7 3
Andet 1 7 3
Procentgrundlag 124 55 179

lidering. Nesten 2/3 af de forlgb, som sigtede mod fastholdelse, var
revalideringsforlob, hvorimod dette kun gjaldt 43 pct. af de forleb,
der sigtede mod integration. Den skennede varighed af forrevalide-
ring var typisk op til 3 méneder (74 pct.), mens revalideringsforle-
benes planlagte varighed var betydelig lengere. Kun 19 pct. skulle
vare op til 3 méneder. 27 pct. var planlagt at vare 4-6 méineder og
38 pct. 7-12 maneder. 15 pct. var planlagt at skulle vare mere end
et r. I gennemsnit varer fastholdelsesforleb lidt lengere tid end
integrationsforleb.

Initiativet til ivaerksattelse af integrationsforlgb er helt overvejende
kommunens (77 pct.), ifelge projekterne. I 18 pct. af integrations-
forlobene tog den pageldende deltager selv initiativet. I de resterende
5 pct. af forlebene kom initiativet fra lege, fagforening eller andre.
I forleb, der sigter mod fastholdelse, tog kommunen initiativet for
47 pct. af deltagerne. 29 pct. af deltagerne tog selv initiativet, mens
initiativet i de resterende tilfzlde blev taget af arbejdsgiveren (11
pet.), fagforening (7 pct.) eller andre (5 pct.). Der er siledes ret
stort forskel pa, hvem der tager initiativ til integrations- og fasthol-

delsesforlob.
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Det endelige mél med virksomhedsrevalidering er selvforsergelse,
herunder ifelge projekterne enten i form af ustettet arbejde (59 pct.
af forlobene), fleksjob (40 pct.) eller anden beskaftigelse (1 pct.).

Det formulerede mél haenger klart sammen med vurderingen af del-
tagernes arbejdsevne. Jo bedre arbejdsevnen vurderes at vare, des
storre er sandsynligheden for, at mélet er ustottet beskaeftigelse. Hvis
arbejdsevnen vurderes at vare pa 80 procent eller mere, er forlobets
mil i nesten alle tilfzlde (92 pct.) ustottet beskeftigelse. For de
deltagere, hvis arbejdsevne vurderes at vere pa under 50 procent, er
mélet ustottet beskeftigelse i kun 23 pct. af forlebene.

Der er ogsé en klar sammenhzng mellem forlebets mil og dets plan-
lagte varighed. Forleb, der sigter mod ustottet beskaftigelse, har en
leengere varighed end forleb, der sigter mod stottet beskftigelse. 62
pet. af de revalideringsforlgb, der sigter mod ustettet beskaftigelse,
har en varighed pd over 6 maneder. Det samme gelder kun 28 pct.
af de forleb, der sigter mod stottet beskeftigelse. Da personer med
en relativt god arbejdsevne navnlig deltager i forleb, hvor malet er
ustottet beskeftigelse, betyder det siledes, at personer med en rela-
tivt god arbejdsevne deltager i de mest langvarige forlgb, hvorimod
personer, hvis arbejdsevne i hojere grad er nedsat, deltager i mere
kortvarige forlgb.

I alle forlgb indgir ophold pa en virksomhed. For over 70 pct. af
deltagerne i bide integrations- og fastholdelsesforlgb drejer det sig
om en privat virksomhed, hvilket svarer til situationen for samtlige
deltagere, jf. foregdende afsnit. Der er ikke forskel pa deltagere med
forudsete forleb pé offentlige og private virksomheder med hensyn
til arbejdsevne og motivation for projektet, siledes som disse aspek-
ter vurderes af projekterne. Der er séledes efter disse indikatorer
ikke tale om, at de “bedste” eller “dérligste” deltagere har ophold pa
private virksomheder. Derimod forventes forlobene pa de private
virksomheder gennemgéende at vare af kortere varighed end for-
lobene pa de offentlige arbejdspladser. Det henger sammen med,
at forrevalideringsforlebene relativt ofte planlegges at finde sted pa
private virksomheder.

Ifelge oplysninger fra projekterne indeholder forlgbene arbejds-
provning (40 pct.), optrening/ oplering (31 pct.) eller begge dele
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(19 pct.). 23 pct. af forlebene indeholder undervisning, kursus eller
uddannelse. Der er ikke vasentlig forskel pa fastholdelses- og inte-
grationsforlob pa dette omrade. Tallene viser, at der netop er tale
om virksomhedsrevalidering, idet egentlig uddannelse eller kursus
spiller en underordnet rolle.

En del projekter samarbejder med andre parter i forbindelse med
revalideringsforlobene. Ved en femtedel af forlobene samarbejdes
der med et revalideringscenter, en tredjedel samarbejder med reva-
lidendens lzge og en femtedel med et hospital. Godt en tredjedel
samarbejder med fagforening. Hvis man fraregner deltagere, der
i folge projekterne ikke er fagligt organiserede, er der samarbejde
med fagforening i omkring halvdelen af forlobene. Der er pa disse
omréder ikke storre forskelle mellem fastholdelses- og integrations-

forlab.

I det sikaldte slutskema, der som navnt blev udfyldt, nér en deltager
opherte i projektet, blev projekterne spurgt, om den pageldende del-
tager havde afbrudt sit planlagte forleb eller fuldfert det. Af de 135
deltagere, hvor der foreligger oplysning, havde 41 pct. afbrudt forle-
bet for planlagt. 44 pct. af dem, der havde afbrudt et forleb, havde en
maéned efter afbrydelsen enten ordinar beskaftigelse (21 pct.) eller
stottet beskeftigelse (23 pct.). Langt hovedparten af resten modtog
en eller anden form for overferselsindkomst. Omkring halvdelen af
afbrydelserne skyldes siledes positive forhold (beskaftigelse), mens
den anden skyldes negative forhold (fx forvarret helbred el. lign.).
Andelen af deltagere, der har afbrudt et forlgb for at pabegynde
arbejde/uddannelse, er noget hojere ifolge de nevnte individbaserede
skemaer fra projekterne end ifelge de summariske statistikskemaer,
som dekker samtlige projekter, jf. tabel 3.4 ovenfor.

I startskemaet skulle man fra projekternes side vurdere chancen for,
at revalidenden gennemforer det planlagte forleb. I slutskemaet fin-
des oplysninger om, hvordan det faktisk er gdet revalidenderne. Der
er en vis sammenhang mellem projektmedarbejdernes forudsigelser
og det faktiske forlgb for revalidenderne. Knapt to tredjedele af de
deltagere, som blev vurderet til at have szrdeles gode eller gode chan-
cer for at gennemfore forlobet, fuldferte det faktisk. Det samme var
tilfeldet for halvdelen af de deltagere, hvis chancer for at gennemfore
blev vurderet som nogenlunde eller mindre gode.
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3.2.3 Effektindikatorer

I forbindelse med arbejdsmarkeds- og socialpolitiske tiltag knytter de
mest centrale spargsmal sig selvsagt til effekten af foranstaltningerne
for de deltagere, som foranstaltningerne sigter mod at hjelpe. Det
er samtidig det svareste at belyse, og det er sjeldent, at de strenge
metodiske krav til en effektanalyse fuldt ud kan opfyldes. Af mange
grunde, herunder navnlig det begrensede antal deltagere, er det
her ikke muligt at foretage en kvantitativ effektanalyse af virksom-
hedsrevalidering. De analyser, der prasenteres i det folgende, kan
imidlertid tilsammen give et fingerpeg om, hvilke forhold der har
indflydelse p&, hvordan deltagerne klarer sig efterfolgende, herunder
betydningen af at have deltaget i virksomhedsrevalidering.

Analyse nr. 1. Denne analyse omfatter den persongruppe (136 del-
tagere), for hvilken der bade foreligger oplysninger i start- og slut-
skema. Om disse personer har projektet oplyst beskeftigelsesstatus
en méned efter projektet, jf. tabel 3.8.

Indtrykket af deltagernes efterfolgende situation ifelge denne tabel
er noget mere negativt end det indtryk, der tegnede sig i forgdende
afsnit. Divergensen, der primart vedrerer integrationsforlgbene,
skyldes bl.a., at tabel 3.8 omfatter bide fuldferte og atbrudte forleb,
mens tabel 3.5 i det foregdende afsnit kun belyste den efterfolgende
beskeftigelsessituation for deltagere, som havde fuldfert et forlgb.
Hvis man blot betragter de deltagere i tabel 3.8, der havde fuld-
fort et integrationsforleb (44 personer), kan det konstateres, at 59
pct. efterfolgende havde enten ustottet arbejde (7 pct.) eller stottet
arbejde (52 pct.) — altsd for s vidt angir stottet arbejde en hgjere
andel end i tabel 3.8.

Der er gennemfort en rekke statistiske analyser af, hvilke forhold der
kan pévises at pdvirke sandsynligheden for efter projektet at befinde
sig i folgende tilstande: overforselsindkomst, stottet beskaftigelse og
ustottet beskeftigelse.

Sandsynligheden for at vere pd overforselsindkomst en mined efter
projektet er storre pd integrations- end pé fastholdelsesforlgb, jf. ogsa
tabel 3.8. Der synes siledes efter denne indikator at veere storre chance
for, at et fastholdelsesforlgb lykkes, end at et integrationsforlgb ger
det. Sandsynligheden for at vere pé overforselsindkomst er desuden
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Tabel 3.8

Deltagere, for hvem der foreligger slutskema, fordelt efter beskaeftigelse en maned efter
forlobets afslutning ifelge projektet, seerskilt for forleb der sigter mod henholdsvis integration

og fastholdelse. Procent.

Deltagerens situation en maned Integration Fastholdelse | alt
efter projektet

Ustottet beskeeftigelse 16 14 15
Stottet beskeeftigelse 34 68 43
Overforselsindkomst 39 14 32
Andet 10 5 9
| alt 99 101 99
Procentgrundlag 99 37 136

foreget, sifremt projektet blev afbrudt for tid. Derimod athanger
sandsynligheden for efterfolgende at vere pd overforselsindkomst
ikke af deltagerens arbejdsevne som vurderet af projektet.

Sandsynligheden for efterfolgende at vaere i stotter beskaftigelse athen-
ger derimod klart af deltagerens arbejdsevne. Jo mindre arbejdsevne,
des storre sandsynlighed for at vare i stottet beskaftigelse. Sandsyn-
ligheden for at veere i stottet beskeftigelse er desuden storre i fasthol-
delses- end i integrationsforlgb, jf. ogsd ovenfor. Endelig er sandsyn-
ligheden for at vere i stottet beskaftigelse storre, hvis deltageren har
gennemfort forlebet som planlagt, end hvis dette ikke er tilfeldet.

Sandsynligheden for efterfolgende at vere i ustotter beskaftigelse
athenger forst og fremmest af deltagerens arbejdsevne, siledes som
denne er vurderet af projektet. Jo bedre arbejdsevne, des storre
chance for at vere i ustottet beskaftigelse. Det at afbryde et forlob
for tid reducerer ikke chancen for at f& ustettet arbejde. Chancen for
at i ustottet beskaftigelse pavirkes heller ikke i sig selv af, om der
er tale om et integrations- eller fastholdelsesforlob.

Det skal bemarkes, at en lang reekke andre forhold, som der forelig-
ger oplysninger om, ikke kunne pavises at have betydning for den
efterfolgende beskaftigelsessituation, herunder: om virksomheds-
opholdet var pd en privat eller offentlig arbejdsplads, vurderingen
af samarbejdet med virksomheden, deltagernes motivation ifelge
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projektet, om forlgbet sigtede mod forrevalidering eller revalidering,
om der indgik arbejdsprevning hhv. optrening i forlgbet og tidligere
iverksatte foranstaltninger.

Analyse nr. 2. Denne analyse omfatter samme persongruppe som ana-
lyse 1. I startskemaet blev projekterne som nazvnt bedt om at angive,
om milet for den pdgzldende deltagers forlgb var ustettet beskefti-
gelse eller fleksjob. 69 pct. af de (70) deltagere, hvor mélet var fleksjob,
havde faktisk fiet et fleksjob en maned efter projektet. Ingen af disse
deltagere havde fiet ustottet arbejde. 32 pet. af de (66) deltagere, hvor
mélet var ustottet arbejde, havde faktisk ustottet arbejde en maned
efter projektet, mens 17 pct. havde stottet arbejde. Mélopnaelsen er
sdledes betydeligt hojere for de forleb, der satser pa stottet beskeefti-
gelse, end for de forlgb der stiler mod ustettet beskaftigelse.

P4 basis af de navnte oplysninger kan man konstruere et simpelt
udtryk for, hvor stor en andel af forlabene, der har ndet deres umiddel-
bare mal. Hvis malet er ustottet beskaftigelse, kan der siges at foreligge
mélopnéelse, safremt deltageren en méaned efter projektet faktisk har
ustottet beskaeftigelse. Hvis mélet er stottet beskaftigelse, kan der siges
at foreligge malopnéelse, sdfremt deltageren en maned efter forlgbet
har enten ustottet eller stottet beskeeftigelse. Udregnet pa denne made
har 51 pct. af forlebene opndet deres mal. Der er her stor forskel pa
integrations- og fastholdelsesforlgb. 68 pct. af fastholdelsesforlobene
har ndet deres mal mod kun 44 pct. af integrationsforlgbene.

En statistisk analyse viser, at ud over forlebstype (fastholdelse eller
integration) er det kun forlgbets planlagte varighed, og om der tid-
ligere har veret igangsat revalideringsforanstaltninger, der kan pévi-
ses at have betydning for, om forlebenes mal opnés. Chancen for
malopndelse er storre for forlob med en planlagt varighed pé over et
&r end for kortere forleb og for deltagere, overfor hvem der tidligere

2. En dlsvarende opgorelse pa basis af sporgeskemasvar fra deltagerne viser nogenlunde

samme resultat.
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har varet igangsat revalideringsforanstaltninger.’ Det sidstnevnte
kan skyldes, at effekten af flere foranstaltninger kumuleres, eller at
der i de respektive forvaltninger mv. er tale om en lereproces, hvor
mal og midler successivt tilpasses til hinanden.

Analyse nr. 3. Denne analyse tager udgangspunkt i de deltagere, der
har besvaret det tilsendte sporgeskema, og som har afsluttet deres
forlob under Projekt Virksomhedsrevalidering for besvarelsen af
sporgeskemaet. De er i tabel 3.9 fordelt efter deres beskaftigelses-
situation i september/oktober 2002.

Beskaftigelsessituationen for personer i fastholdelsesforlgb svarer
nogenlunde til de oplysninger, der blev prasenteret ovenfor. Langt
hovedparten af de pigzldende deltagere er enten i stottet (66 pct.)
eller ustottet (11 pct.) arbejde. For sd vidt angér integrationsfor-
lebene er der stor lighed mellem fordelingerne i tabel 3.9 og 3.8
ovenfor. Ogsa her fremgér det séledes, at chancen for, at integra-
tionsforleb lykkes, ser ud til at veere mindre end chancen for, at

fastholdelsesforlob gor det.

Dette fremgdr ogsa af en statistisk analyse, hvor man har undersegt,
hvilke forhold der bidrager til at forklare deltagernes efterfolgende
situation. Sandsynligheden for efterfolgende at vare uden beskafti-
gelse er storre pd integrations- end pé fastholdelsesforleb og for del-
tagere uden erhvervsuddannelse end for deltagere med erhvervsud-
dannelse. Ingen andre af de mange ovrige oplysninger, der foreligger
om deltagerne (fx kon, alder, selvvurderet arbejdsevne og arbejdsevne
som vurderet af projektet) og deres forleb (fx lengden af forlebet)
henger signifikant sammen med, om deltagerne er i beskaftigelse
eller ¢j. Det skal bemrkes, at analyserne omfatter fi personer (godt
120, jf. tabel 3.9), hvilket betyder, at kun meget kraftige sammen-
hange i materialet registreres.

3. En lang reekke andre forhold kunne ikke pavises at have betydning for mélopnéelsen.
Det drejer sig om: deltagerens arbejdsevne som vurderet af projektet, om projektfor-
lobet blev afbrudt eller ej, deltagerens motivation for forlebet som vurderet af projek-
tet, hvem tog initiativ til forlebet, tidligere aktivering, kvaliteten af samarbejdet med
virksomheden, om der var tale om forrevalidering eller revalidering, om virksom-
hedsopholdet var pé en privat eller offentlig virksomhed samt projektets vurdering af
deltagerens chancer for at fuldfore projekeet.
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Tabel 3.9

Deltagere, som har besvaret speorgeskema, fordelt efter beskaeftigelsessituation i september/
oktober 2002, seerskilt for deltagere der har deltaget i forleb, som sigter mod henholdsvis
integration og fastholdelse. Procent.

Beskaeftigelse, sept./okt. 2002 Integration Fastholdelse | alt
Ustottet beskaeftigelse 10 11 10
Aktivering mv. pa virksomhed 13 i 13
Stottet beskeeftigelse 37 66 45
Ikke i beskeeftigelse 41 11 32
| alt 101 99 100
Procentgrundlag 92 35 127

Sandsynligheden for efterfolgende at vare i stotter beskaftigelse ex
storre for deltagere i forlgb, der sigter mod fastholdelse, end for
deltagere i forlgb, der sigter mod integration. Desuden er der en
kraftig tendens til, at jo ringere arbejdsevne, des storre sandsynlig-
hed for at veere i stottet beskeftigelse. Deltagernes egen vurdering af
deres arbejdsevne er her bedre til at forudsige deltagernes situation
end projektets bedemmelse af arbejdsevnen. Sandsynligheden for at
vere i stottet beskaftigelse er desuden storre for deltagere med end
for deltagere uden en erhvervsuddannelse. Endvidere er chancen
for at vaere i stottet beskaftigelse storre, hvis der tidligere har veret
iverksat revalideringsforanstaltninger overfor deltageren, end hvis
dette ikke er tilfeldet. Endelig antyder materialet, at @ldre deltagere
(over 45 &r) har en storre chance for efterfolgende at vare i stottet
beskeftigelse end yngre deltagere. Desuden antydes, at deltagere,
der vurderer, at virksomhedsopholdet i forlebet har hjulpet dem,
hyppigere er i stottet beskeftigelse, end deltagere der har en mere
forbeholden vurdering af virksomhedsopholdet.

Jo bedre arbejdsevne, som vurderet af deltageren selv eller projektet,
des storre sandsynlighed for efterfolgende at have wustotter beskafti-
gelse. Chancen for at fi ustottet beskeftigelse er desuden storre efter
forleb, der varer over et ir, end efter forlgb der varer kortere tid.
Endelig har deltagere med mere end 9. klasses skolegang en storre
chance for at fi ustottet arbejde end deltagere, som kun har op til

9. klasse.
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Tabel 3.10

Den procentvise andel af deltagere som angiver, at de i 2002 eller 2001 har deltaget i bestemte

aktiviteter mv., seerskilt for deltagere i forleb der sigter mod henholdsvis integration og

fastholdelse.

Integration Fastholdelse | alt
Samtaler med sagsbehandler 92 89 91
Féet udarbejdet erhvervsplan 34 37 35
Faet udarbejdet arbejdsevneprofil 40 43 a1
Ophold pé reva-institution 17 9 15
Talt med andre i samme situation 64 56 62
Ophold pa en arbejdsplads som led i revalidering 78 64 74
Kursus om job og fremtidsmuligheder 41 30 38
Revalideringsforleb 58 56 58
Maksimalt procentgrundlag 124 54 178

Analyse nr. 4: Denne analyse omfatter samtlige deltagere, som har
besvaret det tilsendte sporgeskema. De pdgeldende blev i septem-
ber/oktober 2002 blandt andet spurgt om deres deltagelse i en reekke
aktiviteter mv. i 2001 og 2002, jf. tabel 3.10.

Stort set alle har haft samtale med en sagsbehandler, og tre fjerdedele
oplyser, at de har haft ophold pi en virksomhed som led i revalide-
ring. 62 pct. har talt med andre i samme situation. Det kan her bide
dreje sig om samtaler i formelt regi fx som led i projektet, eller det
kan vare samtaler, der ikke har fundet sted i en institutionel sam-
menhang. 58 pct. oplyser, at de har deltaget i et revalideringsforleb.
Over en tredjedel har fiet udarbejdet hhv. en erhvervsplan og en
arbejdsevneprofil. Kun 15 pct. har efter det oplyste haft ophold pa
en reva-institution.

P4 grund af det beskedne antal personer omfattet af undersegelsen
er det er ikke muligt at belyse effekterne af forlebene og de enkelte
elementer angivet i tabel 3.10 med hensyn til deltagernes efterfol-
gende beskaftigelse, men deltagerne blev i sporgeskemaet bedt om
deres vurdering af, om de pigzldende elementer havde stottet dem
eller hjulpet dem med at komme videre og f3 bedre beskaftigelses-
muligheder. Sporgsmalene vedr. de enkelte elementer var enslydende
og havde samme svarkategorier, nemlig “i hoj grad”, “i nogen grad”,
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“ikke serligt” og “slet ikke”. Meget fa valgte svarkategorien “slet
ikke”. I tabel 3.11 er for hvert af de nzvnte elementer anfert, hvor
stor en andel af deltagerne, der valgte svarkategorien “i hoj grad”.

Det ses, at den hojeste andel findes ud for elementet “ophold pd en
arbejdsplads”, bide nir det drejer sig om integration og fastholdelse.
57 pct. mener, at ophold pd en arbejdsplads i hej grad har stettet
eller hjulpet dem med at komme videre og fi bedre beskaftigelses-
muligheder. Andelen, der svarer “i hoj grad”, er under en tredjedel
for de fleste andre elementer undtagen “kursus om job og fremtids-
muligheder” og “revalideringsforlgbet alt i alt”, som lidt over 40 pct.
mener “i hej grad” har hjulpet dem. Efter deltagernes opfattelse er
det siledes ophold pd en arbejdsplads, dvs. kernen i virksomhedsre-
validering, som iser har haft en effekt.

Et vaesentligt spergsmal er, om ophold pé en arbejdsplads i lige hoj
grad hjaelper ressourcesterke og —svage. Som mal for ressourcer kan
fx benyttes deltagernes arbejdsevne som vurderet af projektet eller af
deltageren selv. Der er her en tendens til, at det navnlig er de steerke-
ste, der efter deres egen opfattelse bliver hjulpet af virksomhedsop-
hold. 66 procent af de (72) deltagere, der efter projektets vurdering
havde en arbejdsevne pd 50-79 procent eller 80-100 procent, oplyser,
at virksomhedsopholdet i hoj grad har hjulpet dem. Den tilsvarende
andel blandt deltagere (43) med en arbejdsevne pa under 50 procent
er 42 procent. Selv om denne andel er relativt lav i forhold til de
navnte 66 procent, er den dog forholdsvis hgj, nir man betanker,
at der er tale om personer med en ganske lav arbejdsevne. Tallet
underbygger en antagelse om, at virksomhedsrevalidering i et stort
antal tilfzlde kan hjelpe ogsa relativt ressourcesvage.

Analyse nr. 5: Denne analyse omfatter ligesom den foregiende de
deltagere, som har besvaret det tilsendte sporgeskema. De blev ogsd
spurgt om, hvordan de selv vurderede deres fremtidige beskeftigel-
sesmuligheder, jf. tabel 3.12.

Det ses, at halvdelen af deltagerne mener, at deres chancer for at have
fast arbejde fremover er meget gode eller ret gode. En fjerdedel giver
udtryk for, at chancerne er nogenlunde, mens den sidste fjerdedel
opfatter deres chancer som dérlige.
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Tabel 3.11

Den procentvise andel af deltagere, som angiver at bestemte aktiviteter mv. i hgj grad har stottet
dem eller hjulpet dem med at komme videre og f& bedre beskasftigelsesmuligheder, saerskilt for
deltagere i forleb der sigter mod henholdsvis integration og fastholdelse.

Integration Fastholdelse | alt
Samtaler med sagsbehandler 26 (114) 42 (48) 31 (162)
Erhvervsplan 26 (042) 40 (20) 31 (062)
Arbejdsevneprofil 31 (049) 30 (23) 31 (072)
Ophold pé reva-institution 33 (021) 20 (05) 31 (026)
Talt med andre i samme situation 39 (077) 13 (31) 31 (108)
Ophold pa en arbejdsplads 57 (094) 56 (34) 57 (128)
Kursus om job og fremtidsmuligheder 42 (050) 38 (16) 41 (066)
Revalideringsforlebet alt i alt 43 (068) 48 (29) 44 (097)

Anm: Procentgrundlag er anfort i parenteserne.

Svarene pd sporgsmilet henger kraftigt sammen med deltagernes
beskeftigelsessituation pa det pageldende tidspunket. Hvis personer,
der svarer, at mulighederne fremover er “meget gode” eller “ret gode”
kaldes optimister, kan det konstateres, at 82 pct. af de 17 personer,
som havde ustottet arbejde, er optimister. Det samme gelder 62
pet. af dem (60 personer), der havde stottet arbejde, men kun 26
pet. af de 50 personer, som ikke var i beskeftigelse pa dataindsam-
lingstidspunktet. Denne sammenhng underbygger, at andelen af
optimister kan bruges som en simpel indikator for mulighederne pa
arbejdsmarkedet.

I tabel 3.13 er andelen af optimister opgjort serskilt for i hvor hej
grad deltagerne mener, at forskellige aktiviteter i projektet har hjul-
pet eller stottet dem med at komme videre og fi bedre beskeftigel-
sesmuligheder. Det ses, at der i alle tilfelde undtagen for reva-insti-
tution, hvor antallet af deltagere er yderst beskedent, er en tendens
til, at jo mere deltagerne mener, at den pagzldende aktivitet har
hjulpet eller stottet, des storre er optimismen med hensyn til at
have fast arbejde fremover. Dette kan fortolkes pd i hvert fald to
mdder. For det forste som udtryk for, at de enkelte aktiviteter har
bidraget til deltagernes optimisme, hvilket i givet fald underbygger,
at der har veret en effekt af projektet. En anden tolkning er, at det
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Tabel 3.12
Deltagere fordelt efter deres oplevede chancer for at have fast arbejde fremover, saerskilt for forlab
der sigter mod integration og fastholdelse. Procent.

Hvordan er Deres chancer for at have Integration Fastholdelse I alt
fast arbejde fremover?

Meget gode 25 24 25
Ret gode 22 31 25
Nogenlunde 27 22 25
Ret darlige 11 15 12
Meget darlige 15 4 12
Ved ikke 0 4 1
| alt 100 100 100
Procentgrundlag 123 54 177
Tabel 3.13

Andel af deltagere som vurderer, at deres muligheder for at have fast arbejde fremover er meget
gode eller gode, saerskilt for i hvor hej grad de vurderer, at forskellige aktiviteter mv. i deres forlob
har hjulpet eller stottet dem. Procent.

Aktivitet mv. i forlgbet: Har den pagaeldende aktivitet hjulpet eller stottet med at
komme videre og fa bedre beskaeftigelsesmuligheder?

I hoj grad | nogen grad Ikke seerligt/ | alt
slet ikke

Samtaler med sagsbehandler 73 (49) 49 (55) 30 (56) 50 (160)
Erhvervsplan 89 (18) 50 (28) 50 (14) 62 (060)
Arbejdsevneprofil 52 (21) 50 (30) 32 (19) 46 (070)
Ophold pé reva-institution 38 (08) 44 (16) 50 (02) 42 (026)
Talt med andre i samme situation 52 (33) 51 (41) 32 (31) 46 (105)
Ophold pa en arbejdsplads 63 (70) 38 (34) 29 (22) 50 (126)
Kursus om job og fremtidsmuligheder 52 (27) 45 (22) 41 (17) 47 (066)
Revalideringsforlebet alt i alt 66 (41) 43 (37) 39 (18) 52 (096)

Anm: Procentgrundlag er anfort i parenteserne.

er de i forvejen optimistiske, der iser formdr at fi noget ud af de
forskellige aktiviteter mv. i projektet. P4 det foreliggende grundlag
er det ikke muligt at afggre, i hvilket omfang den ene eller evt. begge
fortolkninger er holdbare.
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Tabel 3.14

Sammenhaeng mellem projektets vurdering af deltagernes beskeaeftigelsesmuligheder og delta-
gernes egen vurdering henholdsvis deltagerens beskeeftigelse pa dataindsamlingstidspunktet.
Procent.

Projektets vurdering i slutskemaet af revalidendens
beskaeftigelsesmuligheder pa arbejdsmarkedet efter
revalideringen

Meget Gode Nogenlunde | alt
gode el. darlige

Andel af deltagere der i spergeskemaet
giver udtryk for, at deres chancer for at
have fast arbejde fremover er meget gode
eller ret gode. Pct. 73 48 39 48
Andel af deltagere der i spergeskemaet
oplyser, at de har ustettet arbejde. Pct. 23 16 2 12
Andel af deltagere der i spergeskemaet
oplyser, at de ikke har arbejde. Pct. 23 24 38 29
Procentgrundlag 22 45 45 112

Analyse nr. 6: Pa flere forskellige omrader er der en sammenhang
mellem de oplysninger, som projektet har givet om deltagerne i start-
og slutskema, og de oplysninger deltagerne selv har afgivet i det
tilsendte sporgeskema. Ud fra projekternes oplysninger kan man
dermed i nogen grad forudsige, hvordan det gar deltagerne efterfol-
gende. Er der ogsd en direkte sammenheng mellem projektets vur-
dering af deltagernes fremtidsmuligheder og henholdsvis deltagernes
egen vurdering og deres faktiske situation, da de udfyldte sporgeske-
maet i september/oktober 20022 Det er sogt belyst i tabel 3.14.

Det ses i den gverste linie i tabellen, at der er en kraftig sammenhang
mellem projektets vurdering af deltagernes fremtidige muligheder
og deltagernes egen vurdering. Hvis projektet bedemmer deltage-
rens beskeftigelsesmuligheder som “meget gode” er der 73 procents
chance for, at den pégzldende deltager selv er optimist. Hvis pro-
jektet vurderer, at deltagerens beskaftigelsesmuligheder er “nogen-
lunde” eller darlige er den tilsvarende chance 39 procent. Selv om
der siledes er en sammenhang mellem deltagerens vurdering og
projektets, er den dog langt fra fuldstendig. En meget betydelig del
af de deltagere, som ifelge projektet ikke har gode beskaftigelses-

muligheder, er selv optimister. Omvendt har en del af de deltagere,
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som projektet vurderer har “meget gode” beskaftigelsesmuligheder,
selv en mere pessimistisk vurdering.

Det fremgar ogsé af tabel 3.14, at der er en sammenhzng mellem
projektets vurdering af deltagerens beskaftigelsesmuligheder og
deltagerens faktiske beskaftigelse pd dataindsamlingstidspunktet,
om end sammenhangen miske ikke forekommer synderlig kraftig.
Men det fremgar, at hvis projektet vurderer, at deltagerens beskaf-
tigelsesmuligheder ikke er gode, s er chancen nzsten nul for, at
deltageren har ustettet arbejde. Hvis projektet vurderer, at deltage-
ren har “meget gode” beskeftigelsesmuligheder, er chancen 23 pct.
for, at deltageren har ustottet arbejde. Der er ikke en tilsvarende
sammenhzng mellem projektets vurdering af deltagernes fremtidige
beskaftigelsesmuligheder og sandsynligheden for, at deltageren er i
stottet arbejde.

3.3 Sammenfatning

Dette kapitel har i forskellige henseender givet en kvantitativ beskri-
velse og evaluering af Projekt Virksomhedsrevalidering. I det samlede
projekt er startet 611 deltagere helt overvejende i forleb, der sigter
mod integration pé arbejdsmarkedet. Godt halvdelen af deltagerne er
kvinder. Kun f& er under 30 &r. Knap en tredjedel er over 45 ar. Ved
projektets afslutning i oktober 2002 var en del deltagere (ca. 1/3)
stadig i gang med et forleb, mens godt 20 pct. havde atbrudt forle-
bet. De resterende personer (278) havde fuldfert enten revalidering
(71 pct.) eller forrevalidering (29 pct.). Beskaftigelsessituationen for
disse personer er oplyst i projekternes indberetninger. Det fremgér
heraf, at 84 pct. af de deltagere, der har fuldfert et forlob, efterfol-
gende er i beskeftigelse, heraf 2/3 i stottet beskaeftigelse.

Ifolge de sporgeskemaer, som et udsnit omfattende lidt under 1/3 af
deltagerne har besvaret, er indtrykket af deres efterfolgende beskef-
tigelsessituation knapt s positivt. De forlgb, der sigter mod fasthol-
delse, synes dog ifelge alle de foreliggende opgerelser at blive afslut-
tet med stottet eller ustottet beskaftigelse i langt de fleste tilfeelde.

Ifolge den opgerelse, som omfatter samtlige deltagere, afsluttes inte-

grationsforlgb i hejere grad end fastholdelsesforlob med ustottet
arbejde, mens det er omvendt, ndr det drejer sig om stottet beskefti-
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gelse. De gvrige opgerelser, som kapitlet bygger pa, og som kun dak-
ker en del af deltagerne, viser, at chancerne for at f3 ustottet arbejde
er nogenlunde den samme pa fastholdelses- og integrationsforleb,
hvorimod det er omvendt, ndr det drejer sig om stottet arbejde.
Al i alt synes det sdledes at vere en velunderbygget konklusion, at
fastholdelsesforlgb oftere ender med stottet arbejde end integrations-
forlgb, ligesom det ogsé fremgar af alle opgprelserne, at mindst 2/3 af
de personer, der opniede beskaftigelse i henholdsvis integrations- og

fastholdelsesforlgb, gjorde det i kraft af stottet arbejde.

Dette skal ses pd baggrund af deltagergruppens arbejdsevne, der blev
vurderet af bide projekterne og deltagerne selv. Der er et stort, men
ikke fuldstendigt, ssmmenfald mellem disse vurderinger. Deltagerne
har i gennemsnit en markant ringere arbejdsevne end lonmodtagerar-
bejdsstyrken som helhed. Ifolge projekterne har 80 procent af delta-
gerne en arbejdsevne pd under 90 procent af fuld arbejdsevne. Over
en tredjedel har en arbejdsevne svarende til under 50 procent. De
gennemforte analyser viser, at deltagernes arbejdsevne ikke har sig-
nifikant betydning for, om de kommer i arbejde eller ¢j, men for om
de fér stottet eller ustottet arbejde. Jo ringere arbejdsevne, des storre
sandsynlighed for at fd stottet arbejde. Jo bedre arbejdsevne, des storre
sandsynlighed for at fi ustettet arbejde. Disse to tendenser “ophzver”
sd at sige hinanden, siledes at sandsynligheden for overhovedet at
veare i arbejde ikke varierer med deltagernes arbejdsevne.

Evalueringen viser herudover bl.a., at deltagernes efterfolgende
situation synes at blive pavirket i positiv retning af ballast i form af
langvarig skoleuddannelse og en erhvervsuddannelse.

Et vasentligt spergsmil er, om selve virksomhedsrevalideringen har
haft en selvstendig positiv effekt. De ovenfor prasenterede oplysnin-
ger om de andele, der efterfolgende har fiet arbejde, kunne umiddel-
bart tyde pé det. Mest intuitivt forstdeligt er det méske i forbindelse
med fastholdelsesforlebene, hvor mélsztningen fra starten er, at
deltageren skal fortsztte pd virksomheden eller pd en anden virk-
somhed, som der er indgdet aftale med. Det kan formentlig betyde,
at alle kraefter settes ind pd dette. Ogsé i forbindelse med integrati-
onsforlgb kan det indgd som en del af aftalen mellem virksomheden
og kommunen/reva-institutionen, at revalidenden har mulighed for

efterfolgende beskaftigelse pa arbejdspladsen.
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Ifolge deltagerne selv har de forskellige elementer i deres forleb i
storre eller mindre omfang haft en effekt. Effekterne blev vurderet
af deltagerne pa en 4-trins skal fra “i hej grad” til “slet ikke”. Over
halvdelen af deltagerne vurderer, at det at have haft ophold pa en
arbejdsplads som led i virksomhedsrevalidering i hoj grad har hjulpet
eller stottet dem med at komme videre og i bedre beskaftigelsesmu-
ligheder. Det er selve virksomhedsopholdet, som ifelge deltagerne
har storst betydning og effekt — set i forhold til andre elementer
som fx samtale med sagsbehandler eller kursus. Jo mere deltagerne
vurderer, at virksomhedsopholdet og andre aktiviteter mv. i projektet
har hjulpet dem, des mere optimistiske er de med hensyn til deres
muligheder for at have fast arbejde fremover.

Halvdelen af de deltagere, der besvarede et spargeskema i sept.-okt.
2002, vurderer, at deres fremtidige muligheder er meget gode eller
gode. En fjerdedel bedemmer deres muligheder som “nogenlunde”,
mens den sidste fjerdedel vurderer, at de har dirlige muligheder for
at have fast arbejde fremover. Projekterne foretog pi et tidligere tids-
punkt en tilsvarende bedemmelse. Der er en tydelig sammenhang
mellem vurderingerne, men projekterne forekommer mere optimi-
stiske end deltagerne. Nar man betenker, at der er tale om en gruppe
med nedsat arbejdsevne mé vurderingen af fremtidsmulighederne
under alle omstendigheder betragtes som forholdsvis positive. Det
forekommer rimeligt at antage, at sivel fleksjob-ordningen som den
gennemforte virksomhedsrevalidering har bidraget hertil.
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KAPITEL 4

REVALIDERINGSPROCESSEN

Temaet for dette kapitel er revalideringsprocessen, herunder reva-
lidendernes indslusning i, forberedelse til og gennemforelse af
virksomhedsrevalideringsforlgbet, samt den eventuelt efterfolgende
opfelgningsproces i forhold til den videre integration pd arbejds-
markedet. Fokus er rettet mod de forskelligartede metoder, som man
arbejdede med pa projekterne. Metoderne vil blive dreftet i forhold
til de specifikke intentioner, der fra projekternes side var med den
konkrete metodeudvikling, men metoderne vil ogséd blive vurderet
mere bredt: Hvad udleser vendepunkterne i de enkelte revalide-
ringsforlob? Hvad fir de involverede parter til eventuelt at @ndre
indstillinger, til at samarbejde, til at kommunikere konstruktivt?
Med andre ord: Hvilke fremgangsmader synes at bidrage til, at reva-
lidenderne bringes nermere arbejdsmarkedet og selvforsorgelse?

Kapitlet bygger forst og fremmest pé interview med 23 virksomheds-
revalidender' samt materiale fra interview med representanter fra

1. De interviewede revalidender kan ikke betragtes som et reprasentativt udsnit af
samtlige deltagere under Projekt Virksomhedsrevalidering. Gennem udvelgelsen
sigtede man bl.a. mod at opnd en vis spredning med hensyn til mélgrupper. De
interviewedes fordeling efter kon, forsorgelsesgrundlag inden revalidering og etnisk
baggrund er dog nogenlunde som de tilsvarende fordelinger for samtlige revaliden-
der, der er startet pd integrationsforlgb under Projekt Virksomhedsrevalidering, jf.
kap. 3, og Harslof, Moller og Ellegaard Hansen (2002), hvor udvalgelsesprocedure
og -kriterier vedr. de 23 kvalitative interview er nermere beskrevet.
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virksomheder (ejere, andre ledere og tillidsreprasentanter) og de 3
interviewrunder med projektmedarbejdere undervejs i den todrige
projektperiode (jf. kapitel 2). Kapitlet vil primert berore problem-
stillinger i forbindelse med integration /til forskel fra fastholdelse),
idet de 23 interviewede revalidender alle deltog i integrationsforleb.
Denne prioritering blev valgt, fordi langt hovedparten af forlobene
i det samlede Projekt Virksomhedsrevalidering som navnt i kapitel
2 og 3 drejede sig om integration.

Kapitlet er opdelt i fire afsnit, som vedrorer deltagernes indslusning
i forlgbene (afsnit 4.1), de forberedende forlgb forud for virksom-
hedsopholdet (afsnit 4.2), selve opholdet (4.3), og den efterfolgende
proces (afsnit 4.4).

Gennem fremstillingen omtales eller gengives udtalelser fra bestemte
navngivne revalidender. Det ber i denne forbindelse bemerkes, at
alle navne er @ndrede/ opdigtede.

4.1 Indslusningsfasen

Den fase, hvor deltagerne visiteres til projektet, informeres om pro-
jektets indhold mm., og hvor der sigtes mod en afklaring af deltager-
nes fremtidsensker og ressourcer, benevnes her indslusningsfasen.

4.1.1 Rekruttering: Udveelgelse og visitation

til konkrete forlab

I forste omgang handler indslusningsfasen om visitationen til det
konkrete forlgb. I snever, formel forstand er visitationens sigte for
det forste at udvalge personer, som herer ind under den retligt defi-
nerede personkreds for revalideringen. For det andet treffes i visitati-
onsprocessen vasentlige beslutninger om, hvilket spor revalideringen
og dermed integrationen pé arbejdsmarkedet skal folge, idet det
besluttes, hvilke konkrete aktiviteter revalidenden skal deltage i.

Der er store variationer mellem de lokale projekter med hensyn
til, hvorndr og med hvilket formal projekterne selv deltog i den
grundvisitation, som afgjorde, hvilke personer der skulle starte pa
virksomhedsrevalidering. For nogle projekters vedkommende var
vurderingen af, hvorvidt en person var berettiget til revalidering,
formelt foretaget inden selve visitationen til projektet. Det gjaldt
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fx projektet i Kolding, hvor visitationssamtalen derfor sigtede mod
at afdekke personernes ressourcer og problemer med henblik pé at
kunne tilretteleegge forlobet ud fra den enkeltes forudsatninger (jf.
Harslof, Moller & Kruhoffer, 2002). Et andet eksempel er projektet
pa RC Arhus Syd, hvor man visiterede deltagere fra de forskellige
afdelinger/varksteder pé revalideringscentret. Her havde det faglige
personale i en periode haft samtaler med indskrevne pa revaliderings-
centret og observeret deres indsats i forskellige arbejdsfunktioner.
P4 dette grundlag blev deltagere visiteret videre til projektet, og det
faglige personales observationer og analyser spillede en central rolle
i den videre afklaringsproces.

De projekter, som arbejdede med kontanthjelpsmodtagere, rekrutte-
rede i hoj grad deltagere fra kommunernes forskellige aktiveringspro-
jekter. Gennem interview med revalidenderne fir man dog indtryk
af, at der ikke havde varet noget tet samarbejde eller nogen videre
kommunikation mellem det faglige personale pé aktiveringsprojek-
terne og virksomhedsrevalideringsprojekterne. Der er flere eksempler
pa en sddan manglende kontinuitet i den forstand, at de aktiviteter,
som fandt sted i aktiveringsregi, ikke havde nogen sammenhang
med det erhvervsmessige sigte med virksomhedsrevalideringen.

Et relevant spergsmal i forbindelse med visitationen er, om delta-
gerne selv sd deres visitation til virksomhedsrevalidering og videre til
det konkrete projekt som en proces, der bragte dem pa rette spor.

En interviewperson, som havde veret sygemeldt i en lengere
drrekke, sagde om sin oplevelse af kursusforlobet: “Jeg var pd et
tidspunkt i mit liv, hvor kurset ramte plet” (Bodil). Citatet berorer
et centralt aspekt ved langtidssygemeldtes situation. Pa den ene side
viser erfaringer, at det er vigtigt at sztte ind med fastholdelses- eller
integrationsinitiativer i forhold til sygedagpengemodtagere s hur-
tigt som muligt. Samtidig kan der i nogle tilfzelde dog ogsd vere
behov for, at de grundleggende fysiske eller psykiske problemer
ferdigbehandles, for det overhovedet er muligt for den pégzldende
at overskue en fremtid pd arbejdsmarkedet. Det er mellem disse to
yderpunkter, visitationen mé navigere. En af interviewpersonerne
fortalte om et tidligere kursusforlgb, som hun deltog i pd et tids-
punkt, hvor hun endnu ikke var kommet sig over sit sygdomsfor-
lgb. Dette betod, at kurset efter hendes vurdering var formalslgst.
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Omvendt berettede flere interviewpersoner, at de selv rykkede deres
sagsbehandler for at finde et projekt eller kursus, der kunne hjelpe
dem med at komme videre, fordi de folte, at systemet gjorde for lidt,
og at de var overladt til sig selv alt for lenge. Her var der alts til en
vis grad tale om selvvisitation.

Interviewpersonerne fra projekter for langtidssyge gav generelt
udtryk for, at virksomhedsrevalideringen havde vist sig at vare det
rette spor for dem. Enkelte var imidlertid kritiske overfor revalide-
ringens berettigelse i deres eget tilfzlde. En interviewperson havde
den opfattelse, at det samfundsmeassigt matte vere uskonomisk at
bruge s& mange ressourcer pd en person med en meget begrenset
arbejdskapacitet, hvis den pigeldende som i hendes eget tilfzlde
havde det fint med at gd hjemme. Omvendt mente hun dog, at
der burde vere tilbud til personer, der enskede at komme tilbage
pa arbejdsmarkedet. En anden interviewperson, Henrik, der havde
veret langtidssyg, fandt, at virksomhedsrevalidering var den forkerte
ordning i hans tilfzlde. Henrik mente, at kommunen visiterede ham
til det pdgzldende projeke, fordi de ikke var villige til at lade ham
tage en mellemlang uddannelse under sin revalidering. Henrik havde
dog haft en positiv oplevelse af projektforlebet, men han sé ikke det
ufaglerte arbejde, som virksomhedsrevalideringen havde resulteret
i, som det erhvervsmassige endemadl for ham. Hans plan var at fort-
sette med sit ufaglerte arbejde, der var forholdsvis fleksibelt med
hensyn til arbejdstid, og samtidig tage den mellemlange uddannelse
som han hele tiden havde haft enske om. Hvor visitationen her pa
et vist plan havde fort revalidenden ud pa et forkert spor i forhold til
hans egentlige erhvervsonsker — og pé den vis varet spild af hans tid
— kan man samtidig sige, at revalideringen bragte ham i en situation,
hvor han fik mulighed for at vere selvforsergende. Hans videre inte-
gration ind i en for ham ensket position pé arbejdsmarkedet kunne
han dermed tilrettelegge uathengigt af det sociale system.

For de revalidender, der havde veret langvarigt pd kontanthjelp,
er der ligeledes visse forhold vedrorende deres livssituation, der ma
spille sammen med visitationen, hvis denne skal have et gunstigt
udfald — der m& vare en vis grundleggende motivation til stede.
Dette syntes der ogsé at have veret blandt interviewpersonerne.
Dog berettede flere, at den generelle stemning pd holdet ikke var
karakteriseret ved, at deltagerne for alvor enskede at komme ud i
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arbejdslivet. Interviewpersonernes positive udmeldinger skal der-
for muligvis ses som et udtryk for en skev rekruttering til vores
undersogelse. De deltagere, der sagde ja til at lade sig interviewe,
er miske netop dem, der generelt var positive overfor tilbudet om
virksomhedsrevalidering. Med dette forbehold m& man dog legge
vegt pd, at de interviewede kontanthjelpsmodtagere generelt gav
udtryk for, at projektet havde bragt dem pa rette spor. Mange frem-
havede, at projektet havde veret langt bedre end aktivering, som
de oftest havde negative erfaringer med, og som de oplevede som
en mdde at parkere folk pd, nir man ikke vidste, hvad man skulle
stille op med dem. I forhold til dette fremstod revalideringen som
vaesentligt mere mélrettet. Enkelte gav dog udtryk for, at der ikke var
den store forskel pd virksomhedsrevalideringsprojektet og tidligere
aktiveringsprojekter. Disse personer fandt det frustrerende hele tiden
at blive sendt fra det ene projeke til det andet uden at opleve, at det
havde noget formal.

4.1.2 Visitationsprocessens informative sigte

Et af de overordnede mal med den metodeudvikling, projekterne
arbejdede med, var at sikre, at revalidenderne fik tilstrekkelig infor-
mation. Dette skal blandt andet ses i relation til ambitionen om en
mere aktiv inddragelse af revalidenderne. En sidan aktiv inddragelse
forudsetter viden og information hos revalidenden. Ydermere kan
man forvente, at indsigt i eget sagsforleb og en oplevelse af at std
over for et ssammenhangende forlob med klare malsetninger er helt
afgorende, hvis revalidenden skal opleve revalideringen som moti-
verende og meningsfuld. Endelig er den klassificering af klienter,
som finder sted i en visitationsproces, ofte meget athengig af den
konkrete kontekst, dvs. hvilke foranstaltninger der kan visiteres til.
Derfor kan klienternes kendskab til denne kontekst forventes at
vare af stor betydning for resultatet af visitationen (jf. Mik-Meyer
2002, 9).

Storstedelen af de interviewede revalidender gav udtryk for, at visi-
tationssamtalen indeholdt den forngdne information om projektets
forleb og malsetninger. Desuden pegede interviewpersonerne p4, at
denne indsigt var en positiv oplevelse, som i mange tilfelde var ny i
forhold til tidligere moder med det sociale system. Interviewperso-
nerne oplevede det som motiverende pa forhind at f3 indsigt i for-
lgbets opbygning og malsetninger, fordi forlebet herigennem kom
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til at fremstd som meningsfuldt. Ligeledes mente storsteparten af
interviewpersonerne, at de havde et godt kendskab til deres rettig-
heder og pligter. I enkelte tilfelde havde de selv opsogt viden herom
inden visitationssamtalen.

Det er dog tankevaekkende, at en del interviewpersoner s ud til at
have haft svert ved at tilegne sig indholdet af visitationssamtalen.
Henning, der er citeret i boks 4.1, giver udtryk for, at han ikke vidste
bedre besked med det forestiende forlgb efter visitationssamtalen. I
andre tilfelde var det uklart, om interviewpersonen overhovedet var
klar over, at han/hun skulle i revalidering og ikke i aktivering.

Det er hovedsagelig interviewpersoner uden uddannelse og/eller
en meget sporadisk eller slet ingen tilknytning til arbejdsmarkedet
(langvarige kontanthjelpsmodtagere) og herunder personer med
anden etnisk baggrund, som ikke fik det fulde udbytte af visitations-
samtalen. Omvendt var interviewpersoner, som havde en uddannelse
og en lengerevarende tilknytning til arbejdsmarkedet, tilfredse med
den information, de modtog i denne fase. Igen ma man dog holde sig
for gje, at de personer, som indvilliger i at deltage i en interviewun-
dersogelse, formentlig horer til de mere ressourcesterke revalidender.
Det giver et vist beleeg for at antage, at ndr de relativt ressourcesterke
personer, som deltog i undersogelsen, tilkendegav vanskeligheder i
forhold til at tilegne sig den information om muligheder, rettigheder
og pligter, som er central i forhold til at kunne overskue og mestre
det videre virksomhedsrevalideringsforlgb, s gjorde dette forhold sig
sandsynligvis ogsd geldende mere bredt i mélgruppen.

En del af problemet synes at vare, at den information, som skal for-
midles, i sagens natur er temmelig kompliceret. Dertil kommer, at
serligt personer, som har veret lang tid i det sociale system, kan have
udviklet visse antipatier og en vis frustration og skepsis i forhold til
det offentlige system, som modvirker tilegnelse af information.
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4.1.3 Motivation og frivillighed

Boks 4.1

Oplevelse af at deltage i revalidering pa frivillig basis.

INTERVIEWER: Hvad fortalte de dig sa?

HENNING: De fortalte lidt om, hvad det drejede sig om. Sé fik jeg lov at
teenke lidt over, om jeg ville deltage.

INTERVIEWER: S& det var frivilligt?

HENNING: Nej, for som de sagde, var det frivillig tvang. Hvis jeg ikke
deltog, ville de treekke i mine penge, men derfor kunne jeg jo godt sige
nej.

[..]

INTERVIEWER: Hvad synes du om at skulle skrive under pa en kon-
trakt?

HENNING: Jeg synes det var plat, det handlede bare om, at vi havde
tavshedspligt, man métte ikke fortaslle om det, nar man kom ud af huset.
Det synes jeg virkede underligt.

INTERVIEWER: Du kunne ikke se formalet med det?

HENNING: Nej, men jeg skrev under.

INTERVIEWER: Vidste du sa, hvad planen med forlebet var?
HENNING: Nej.

P4 et af projekterne havde man som et led i visitationen forsegt at
arbejde med kontrakter eller skriftlige aftaler mellem revalidenden og
kommunen. Tanken var, at revalidenden herigennem skulle opleve
ansvarlighed, medbestemmelse og frivillig deltagelse. Desuden
skulle kontrakterne synligggre rettigheder og pligter for revaliden-
den. Interviewpersonerne havde imidlertid i nogle tilflde en anden
opfattelse af kontraktens funktion, og det at skulle underskrive en
kontrakt blev af nogle oplevet som endnu et underligt pafund fra
kommunens side. Eksempelvis gav Henning udtryk for, at det med
at underskrive en kontrakt var noget han skulle gore, og at det sd
i ovrigt ikke rigtigt havde nogen betydning hvorfor. Citatet i boks
4.1 peger i den henseende pd en interessant problematik, nemlig
at opfattelsen af frivillighed ejensynligt kan tage sig forskelligt ud,
athengigt af pa hvilken side af skrivebordet man sidder. Henning
leegger kritisk distance til visitationsprocessen, som han flere gange
i interviewet omtaler som “frivillig tvang”. At han selv havde et
ambivalent forhold til disse storrelser kommer dog ogsa til udtryk,
idet han efterlyser, at personer, som ikke meder op, hvilket flertallet

92 REVALIDERINGSPROCESSEN



ifelge ham ikke gor, bliver trukket i deres ydelse. Denne beretning
indikerer samtidig, at i det mindste nogle af revalidenderne ikke
tog de forpligtigelser, de under visitationssamtalen bandt sig op pa,
videre serigst.

Det var ikke blot i tilknytning til det naevnte projekt, at sporgsmalet
vedrerende frivillig deltagelse kunne forekomme problematisk. Flere
interviewpersoner fra de gvrige projekter gav ligeledes udtryk for at
have fiet modstridende oplysninger vedrerende betingelserne for
at indgd i projektet. Eksempelvis berettede Martin, at hans sagsbe-
handler havde fortalt, at kontanthjelpen ville blive reduceret, hvis
han vagrede sig ved at deltage. Fra projektets side hed det sig, at
deltagelsen var frivillig. I Martins tilfelde synes dette dog ikke at
have veret et problem, da han selv var positivt indstillet over for
projektet fra starten. Han pegede imidlertid pd, at de ovrige pro-
jektdeltagere havde haft den samme oplevelse af, at deltagelsen ikke
var frivillig eller kun frivillig i det omfang, man alternativt var villig
til at acceptere en reduktion i kontanthjelpen. Martin berettede,
at mange af de ogvrige deltagere derfor, efter hans mening, deltog
i projektet af de forkerte grunde. De forekom ham ikke at vere
motiverede for at deltage i kursusforlgbet eller for at komme ud i
en arbejdsprevning.

I forhold til metodeudviklingens ambitioner om at styrke den
enkeltes medbestemmelse og gore den enkelte mere ansvarlig for
eget sagsforleb peger Martins beretning séledes pé to centrale pro-
blemstillinger. For det forste synes det at have varet et problem pa
nogle af de projekter, hvor man arbejdede med langvarige kontant-
hjelpsmodtagere, at fastholde ideen om, at deltagelse var baseret pa
frivillighed samtidig med, at der i visitationssamtalen eksisterede en
trussel om sanktioner i form af en nedszttelse af ens ydelse. Dette
skabte tilsyneladende hos nogle revalidender et billede af, at frivil-
lighed, ansvarlighed og medbestemmelse blot var noget, der blev talt
om, men som reelt ikke var til stede. For det andet visiteredes nogle
gjensynligt til projekter, de slet ikke var motiverede for at deltage
i, hvilket kunne forringe udbyttet for de deltagere, som faktisk var
motiverede.

Det ber dog tilfgjes, at andre deltagere tilkendegav, at de selv aktivt
sogte at komme til at deltage i projektet, idet de pressede pad med
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onsket om at f3 et direkte erhvervssigte i deres sag og komme hurtigt
tilbage til arbejdsmarkedet igen.

4.1.4 Brugerstyret tilgang og aktiv inddragelse

Den metodeudvikling, der fandt sted pa projekterne, sigtede som
nazvnt mod en aktiv inddragelse af revalidenden i eget sagsforleb og
mod at udvikle en mere brugerstyret tilgang til sagsbehandlingen i
hele revalideringsforlgobet. Arbejdet med aktiv inddragelse af reva-
lidenden var mest fremtredende i forlebenes to forste faser, det vil
sige visitationsfasen og de forberedende kurser forud for opholdet
pa virksomheden.

En aktiv inddragelse af revalidenden forudsetter, at denne har den
fornedne information om sin egen situation og sine egne muligheder.
I den henseende knytter problematikken vedrerende en aktiv inddra-
gelse af revalidenden sig til visitationssamtalens informationsmassige
indhold, som blev behandlet ovenfor. Projektmedarbejderne gav gene-
relt udtryk for en vis tilfredshed med udviklingen pd dette omréde.

I ét projekt var et af hovedformélene med at lade revalidenderne selv
std for udarbejdelsen af ressourceprofilen (som er et selvstendigt
tema for afsnit 4.2.1.), at dette styrkede deres retssikkerhed, fordi de
herved blev mere opmarksomme p4, hvad sagsbehandlerne skrev pa
deres vegne. Erfaringen var, at dette i hojere grad gjorde dem i stand
til at fi tilfejet, at de fx var uenige med sagsbehandleren pd konkrete
punkter, hvilket bidrog til at gere revalidenderne til aktive medspil-
lere. Fremgangsméden egner sig dog i mindre grad for bogligt svage
revalidender. Men her kunne det vise sig, ifelge en projektmedarbej-
der, at de “sterke sidekammerater” var gode til at hjzlpe de bogligt
svage med at fi formuleret profilen. Erfaringerne pd andre projekter
havde imidlertid fort til, at projektmedarbejderne her i hojere grad
var gdet aktivt ind i arbejdet med udarbejdelsen af ressourceprofilen
og styringen af processen.

Set fra revalidendernes perspektiv kan den aktive inddragelse og
brugerstyrede tilgang belyses med afsat i to cases, som kan siges
at afspejle materialet. Det ene case omhandler en revalidend med
uddannelse og en langvarig tilknytning til arbejdsmarkedet, mens
det andet drejer sig om en revalidend uden uddannelse og uden
tidligere beskftigelse.
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Kirsten p& 39 ar havde i omkring 14 &r arbejdet pd kontor. Kirsten
fik i drene frem til 1998 tiltagende psykiske problemer og mistede i
1998 sit arbejde. Samme dr kom hun i psykiatrisk behandling. Her-
efter pibegyndte hun et revalideringsforlgb. Kirsten gav udtryk for,
at hun i hej grad havde haft indflydelse pa sit eget sagsforleb. Som
hun selv udtrykte det, sd var det hende, som havde taget initiativ,
mens systemet havde fungeret som en stotte (se boks 4.2). Revaliden-
der som Kirsten har tidligere veret vant til at have kontrol over eget
liv. Oftest opfatter de sig selv som brugere i forhold til systemet, og
de oplever det som helt naturligt, at de selv deltager aktivt i forhold
til eget sagsforlgb. Derfor synes mélet om en mere brugerstyret til-
gang ogsd i hej grad at vere ndet i de tilfelde, hvor man arbejdede
med netop denne malgruppe.

Boks 4.2
Aktiv handlen i forhold til eget sagsforlgb.

KIRSTEN: Jamen jeg har faktisk styret det meget selv, frem for at de
kom med et eller andet. Der har jeg selv sagt hele tiden, at nu syntes
jeg, at det var pa tide, at der blev gjort noget.

INTERVIEWER: Hvad har du sa sagt til dem?

KIRSTEN: At jeg skulle bruge X méneder pé at vesnne mig til at tage op
et sted og veere, og dernaest, at man fagligt blev bedre. Nu stér jeg i
en situation, hvor jeg skal til at sege arbejde...Jeg kan ga til dem og fa
hjeslp, hvis det er nedvendigt, men ferst prover jeg selv, og sé har jeg
dem at traekke pé. Det er det, jeg har brugt systemet til. S& jeg kerer det
meget efter, hvad jeg selv foler, behovet er. Det har de ladet mig gere,
sa leenge der bare sker et eller andet.

Anders pd 31 ar havde siden han forlod folkeskolen varet forserget
af det sociale system. Han havde aldrig veret tilknyttet arbejdsmar-
kedet. Siden 12-ars alderen havde han haft et hashmisbrug, som
han pd interviewtidspunktet oplyste at vare sluppet ud af. Anders
havde et stzerkt enske om at f3, hvad han kaldte et “normalt” liv — et
arbejde, sd han kunne forserge sig selv. For Anders havde madet
med revalideringssystemet vaeret en markant anderledes oplevelse
end for Kirsten. Han gav udtryk for en generel afmagt og syntes
ikke, at han kunne magte en storre autonomi og en mere aktiv med-
virken i eget sagsforleb. Derimod havde han et stort behov for at
blive guidet og stottet. Sddanne behov fandtes tilsyneladende ogsa
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hos andre interviewede kontanthjelpsmodtagere. Trods folelsen af
afmagt oplevede Anders imidlertid, at han havde veret mere aktivt
inddraget pd det pageldende projekt end i tidligere tilsvarende situa-
tioner. Ikke i den forstand, at han havde taget kontrollen over eget
sagsforleb, men i kraft af en oplevelse af at vaere blevet inddraget; at
man havde talt med ham og ikke blot om ham, og at man konstant
havde varet der til at yde stotte (se boks 4.3). Anders” meget negative
syn pd det sociale system som sddan henger sandsynligvis sammen
med tidligere konflikter bl.a. omkring tildeling af forskellige sociale
ydelser. Nar han i mods®tning hertil folte sig godt behandlet af
projektmedarbejderne, kan det heenge sammen med disses status i
det sociale system. Deres opgave som projektmedarbejdere var netop
ikke forbundet med at tildele eller tilbageholde ydelser. Dermed
kunne de méske i hgjere grad fungere i rollen som hjalpere.

Boks 4.3
Om projektmedarbejdernes ‘menneskelighed’” som modsaetning til
‘systemet’ generelt.

ANDERS: De [projektlederne] har behandlet mig som et menneske, og
det bliver man ikke af systemet.

INTERVIEWER: Hvordan bliver man behandlet af systemet?

ANDERS: Som en lort. Altsa du far ikke alt at vide. Der bliver snakket bag
din ryg om nogle ting. Det synes jeg er noget lort. [...] Det har jeg oplevet
igennem brevene, hvor de skriver det ene og siger det andet til mig. Jeg
kan ikke finde hoved og hale i, hvad de egentligt skriver og forteeller, s&
jeg tager det ikke lsengere sa heijtideligt, hvad de siger til mig.
INTERVIEWER: Men du tager det, projektmedarbejderne siger, hajtideligt?
ANDERS: Ja, for jeg regner ikke med at de fylder mig med lort.
INTERVIEWER: Hvad har de gjort, for at du stoler p& dem pa den made?
ANDERS: De har ikke rigtigt...de har bare veeret der og altsa jeg har
vaeret ved at bakke ud et par gange, men sé har de lige veeret der til at
tage fat i armen pa mig og spurgt om jeg ikke lige ville prove en dag mere.
Det har jeg sé gjort. Det har hjulpet mig. Det har baret mig oppe.

For de personer med anden etnisk baggrund, som indgér i denne
undersogelse, var deres begrensede danskkundskaber kombineret
med manglende eller ikke brugbar uddannelse blandt de primare
drsager til deres langvarige modtagelse af kontanthjelp og til, at
virksomhedsrevalidering blev iverksat. Sprogproblemer vanskelig-
gor imidlertid til en vis grad en aktiv inddragelse af denne gruppe i
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revalideringsarbejdet. Bl.a. oplever personer med anden etnisk bag-
grund tilsyneladende i serlig grad et begrenset udbytte af visitati-
onssamtalen, hvilket man mé formode primert skyldes sproglige og
kulturelle barrierer.

4.1.5 Ydelser og gkonomi

Nogle revalidender havde tilsyneladende ikke rigtig klarhed over
arten af deres ydelse, og hvilke implikationer overgangen til andre
ydelser eller til lonindkomst kunne have for deres skonomi. I boks
4.4 citeres en interviewperson for at sige, at han ikke kan finde
ud af kommunens lgnningssystem. Det fremgér, at han ikke var
helt klar over, hvor hans indtaegt kom fra (fra kommunen i form af
revalideringsydelse eller arbejdsgiveren i form af subsidieret lon?),
hvad der var betegnelsen for den ydelse, han fik, og hvilke konse-
kvenser hans fremtidige indkomstkilde ville have for husstandens
samlede indkomst. Eksemplet afspejler tilsyneladende en mangel-
fuld formidling af et kompliceret ydelsessystem til trods for, at der
i den konkrete sag foreld en skriftlig kontrakt, som revalidenden
kunne forholde sig til. En sddan utilstrekkelig formidling synes i
flere tilfelde at gore sig geldende, hvilket tyder pd, at den indle-
dende information vedrerende disse forhold &benbart ikke veret

fyldestgorende.

Boks 4.4
Uklarhed omkring ydelser.

INTERVIEWER: Hvad fik du i ydelse under praktikken?

ERIK: Jeg kom ud med lgntilskud, det er den der hedder 11,50 i timen,
hvor kommunen gér ind og giver bistandshjeelp og s& de 11,50 fra
mester. Der var ikke noget med forrevalidering og alt det, som der er
nu. Revalideringsydelse er jeg kommet pé& nu. Det er i hvert fald det,
som der stér i min kontrakt nu — brutto-revalideringsydelse eller fagets
mindstelon i praktik og jobtreening. Men det der brutto-reva-liderings-
ydelse og fagets mindstelen, der vil jeg ga ind og here om, pé et senere
tidspunkt, hvad jeg far ud af det, for min kone er pé bistandshjeslp. Og
sa siger de, at hvis jeg bliver fastansat, sa far jeg ikke noget ud af at g&
pé arbejde, for sé fierner de hendes bistandshjeelp. [...] Jeg kan slet ikke
finde ud af deres lonningssystem.
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For kontanthjelpsmodtagere kan overgangen til revalidering medfore
en bruttoindkomstforbedring, eftersom revalideringsydelsen ligger
pa dagpengeniveau. Desuden er revalideringsydelsen i mods®tning
til kontanthjelpen ikke behovsbestemt. Det vil sige, at zgtefelles
indkomst, opsparing (herunder opsparing i egen bolig) ikke er af
betydning for, hvor meget der kan udbetales. Forskellen mellem syge-
dagpenge og revalideringsydelse pd den ene side og den lavere og
behovsbestemte kontanthjelp pd den anden side er ogsa et vilkér, som
flere af sygedagpengemodtagerne havde inde pé livet. Dorte kunne se,
at hendes sygedagpenge var ved at slippe op. Som gift og med egen
bolig ville det derfor medfere skonomiske vanskeligheder at overga til
kontanthjalp. Hun pegede selv pd dette som grund til, at hun i flere
omgange rykkede sagsbehandleren for, at der blev iverksat en aktiv
indsats for hende. Hun oplevede denne situation som meget stres-

sende og udfordrende i forhold til hendes helbred (se boks 4.5).

Boks 4.5

Udsigten til at overga til kontanthjeelp som stressfremkaldende.

DORTE: Den der med at du har heengende over hovedet, at nu ophe-
rer dine sygedagpenge snart [...] og nar de ikke er der laengere, sa er
der faktisk ikke noget sikkerhedsnet, sa ryger du ud i ingenting. Det er
ekstremt grimt, for nar du bor i eget hus, s& far du at vide at du skal
leve af murstenene [...]

INTERVIEWER: [...] Men der er jo ogsa nogle, som siger [...], at det
virker motiverende. Det far folk til at gere noget aktivt i forhold til deres
egen sag, for eksempel som at rykke sagsbehandleren for, at der skal
ske noget i ens sag.

DORTE: Jo, selvfalgelig [...], men det er ogsa med til at laegge et enormt
pres pa folk, som er syge og som har et stort pres i forvejen. [...] Det
laegger et stort pres pa psyken pa folk; man far ikke tid til at komme sig.
[...] Det kan faktisk gaere folk mere syge.

Ikke bare forskellen mellem de forskellige ydelser spiller ind som inci-
tamentsstruktur, som deltagerne har forholdt sig til. Der er i inter-
viewmaterialet eksempler p4, at et gode som at f betalt udgifterne i
forbindelse med at tage korekort gjensynlig blev brugt som motive-
rende faktor for enkelte deltagere, hvor det blev anset for relevant for
at fremme deltagernes muligheder for integration pa arbejdsmarke-
det. Enkelte af de interviewede langvarige kontanthjelpsmodtagere
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betragtede det, at de var blevet stillet i udsigt at kunne fi et korekort,
som et bevidst trek fra kommunens/projektets side for at motivere
dem til at mede stabilt og yde en tilfredsstillende arbejdsindsats.

Nogle af virksomhedslederne tilkendegav, at ydelserne i det sociale
system 14 pd et sd hojt niveau, at de lgnninger, de kunne tilbyde,
ikke var konkurrencedygtige. Disse virksomhedsledere vurderede
pa baggrund af deres erfaringer, at nogle af de personer, som kom i
arbejdspraktik og lignende, derfor ikke var tilstreekkeligt motiverede
for at blive integreret pd virksomheden.

4.2 Forberedelser forud for revaliderings-
opholdet pa virksomheden

I en rekke af projekterne indgik et kortere eller lengere kursusforlgb
eller anden forberedelse forud for udplaceringen pa en virksomhed.
Overordnet var sigtet med disse forberedende forleb at foretage en
afklaring af revalidendens problemer og ressourcer samt ensker og
forventninger til et arbejde. Endvidere forberedtes revalidenden pa
medet med arbejdsmarkedet. P4 flere projekter var det malsetningen,
at revalidenderne skulle inddrages aktivt i denne fase for herigennem
at styrke deres muligheder for at tage ansvar i forhold til eget sagsfor-
lob. I dette afsnit omtales projektmedarbejdernes erfaringer med og
revalidendernes oplevelse af de forskellige metoder, der blev anvendt
i tilknytning til disse forberedende forlgb.

4.2.1 Kapacitetstest og ressourceprofiler

Centralt i den indledende fase i et revalideringsforlgb star afkla-
ringen af hvilke jobmuligheder i bred forstand, den enkelte har pa
arbejdsmarkedet. Felles for de projekter, som indgir her, er, at man
i trdd med den generelle tendens i den aktive socialpolitik forsegte at
flytte fokus over mod borgernes ressourcer frem for begraensninger.

Pi projektet RC Arhus Syd, hvis milgruppe bl.a. var langtidssyge,
arbejdede man bl.a. med forskellige kapacitetstest. Man havde blandt
andet afprovet den sikaldte VIH-match-test. Pa det hold af reva-
lidender, hvorfra der blev rekrutteret interviewpersoner til denne
undersogelse, afprovede man en anden testmodel, en kompetencetest
der tager udgangspunkt i den anskuelse, at mennesket har forskellige
former for intelligens af betydning for mulighederne i arbejdslivet.
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Den endelige model for en test til fremtidigt brug var en kombina-

tion af de to testryper (jf. boks 4.6).

Boks 4.6
RC Arhus Syds arbejde med erhvervsplaner p& baggrund af
kompetencetest.

Testen indgik som et centralt element i afklaringen af revalidendernes
arbejdsevne og erhvervsgnsker. Hensigten med testen er blandt andet,
at revalidenderne skal blive opmasrksomme pa, hvad de kan, frem for
hvad de ikke kan, idet testresultatet er at betragte som en oversigt over
revalidendernes styrker. Hermed har testen altsa ikke blot et praktisk,
afklarende formal, men ogsa et terapeutisk formal; at styrke testperso-
nernes selvvaerd. Kapacitetstesten baserer sig pa psykologen Howard
Gardners teori om de syv intelligenser. Her er det centrale, at menne-
sket i tilleeg til den konventionelle intelligens, den logisk-matematiske
sans, besidder en reekke andre former for intelligens, herunder sproglig,
rumlig, kropslig, musisk, interpersonlig og intrapersonel intelligens. Man
havde pé projektet i regi af RC Arhus Syd valgt at arbejde med fire for-
mer for intelligens: folelsesmaessig, sproglig/verbal, logisk/matematisk
og rumlig intelligens. De tre sidstnasvnte males ved hjeelp af Holbaek-
Testen/VIH-match (om denne jf. Boll & Megller 2002). Afklaringen af reva-
lidendernes ressourcer og fremtidsplaner blev pa projektet gennemfort
i to faser forud for virksomhedsopholdet. Den ferste fase bestod i, at
det faglige personale pa revalideringsinstitutionen dannede sig en opfat-
telse af revalidendens kunnen i bred forstand p& grundlag indtryk af
revalidenden under dennes ophold pa institutionen. P& denne baggrund
forsegte man at beskrive revalidenden i forhold til de forskellige former
for intelligens. | anden fase, der afvikledes som et kursusforleb, blev
revalidenden inddraget aktivt i identificeringen af egne ressourcer blandt
andet ved at udfylde et spergeskema og diskutere den faglige vurdering
fra revali-deringsinstitutionen med projektmedarbejderne og de avrige
kursister. P& dette grundlag udarbejdedes alternative erhvervsplaner.

Interviewpersonerne fra dette projekt gav samstemmende udtryk for,
at denne kombination af et positivt fokus pd ressourcer og identifi-
kation af realistiske mélsetninger havde bragt dem teettere pa arbejds-
markedet. Oplevelsen af at fa klarlagt, at man var i besiddelse af
verdifulde ressourcer, havde styrket deres tro pa sig selv. Samtidigt
papegede de, at de havde fiet nogle konkrete og realistiske mélsat-
ninger i forhold til en mulig genindtreeden pé arbejdsmarkedet. En
oplevelse som er opsummeret i boks 4.7
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Boks 4.7

Positiv oplevelse af afklaringsproces gennem fokus pa ressourcer.

Det var noget, jeg virkelig kunne bruge til noget [...] Jeg fik sat nogle
ting pé plads i forhold til mine ressourcer — hvilke jeg kunne bruge i
forhold til arbejdsmarkedet og hvilke jeg nok ikke skulle veegte i forhold
til arbejdsmarkedet. De var i hvert fald meget realistiske. (Marie fra RC
Arhus Syd)

Maries case i boks 4.7 er et godt eksempel pd, at afklaringen som
folge af testen og udarbejdelse af ressourceprofilen ogsé kan medfore
en modificering af revalidendens ensker i overensstemmelse med
testresultatets precisering af, hvor der fx i mindre grad er ressourcer
at trekke pa. Dette mé selvsagt vare et af afklaringens grundlaeg-
gende formil, idet det senere mode med virksomheden kan blive
et desto storre nederlag, hvis revalidenden kommer ud fra det ind-
ledende forleb med en urealistisk plan. Maries case kan ses som
udtryk for en vellykket afklaring, hvor det lykkedes at afstemme
hendes gnsker med de nedvendige skinebehov. Marie ville som
udgangspunkt gerne arbejde i en boghandel, men pa grund af hen-
des helbred blev dette onske lagt pa hylden. Arsagen var, at Marie
af helbredsgrunde reelt kun var funktionsdygtig i morgentimerne,
hvorfor arbejde i en boghandel, hvor dbningstiderne strakker sig til
langt ud pa eftermiddagen, ville vare uhensigtsmeassigt. I stedet kom
Marie i samrdd med projektlederen frem til, at hun méske hellere
skulle finde en arbejdsprevning i en bagerforretning pga. de tidlige
arbejdstider pa en sidan arbejdsplads. Endvidere fandt man i falles-
skab frem til, at en arbejdsplads et sted i neromradet ville vaere mest
hensigtsmassig for at reducere transporttiden til og fra arbejde.

I de ovrige projekter var grundideen bag arbejdet med ressource-
profilerne den samme som pa projektet RC Arhus Syd, idet man
ogsd her sogte at italesztte revalidendernes evner og ressourcer frem
for deres begraensninger samtidigt med, at ressourceprofilerne ogsa
skulle belyse de nedvendige skinebehov.

Der er dog eksempler p4, at skdnebehovene ikke blev tilstreekkeligt

belyst. Det tyder pa, at det miske kan vare nedvendigt at kombi-
nere ressourceprofilernes positive fokus med en systematisk helbreds-
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massig, psykisk og social udredning. Anders’ forste arbejdsprovning
endte siledes med, at han begik indbrud pa det lager, hvor han
var i arbejdsprevning. Anders berettede selv, at drsagen til, at det
endte galt, var, at han pa det pigeldende tidspunkt var ude i et
misbrug af hirde stoffer. For Lars, der var tilknyttet samme projeke,
endte en tidligere arbejdsprevning ligeledes uheldigt, idet han pa
davarende tidspunkt befandt sig i en periode med mange familiere
problemer. Begge forlgb syntes dog at veere kommet tilbage pé rette
spor. Eksemplerne peger pd, at der muligvis er behov for yderligere
metodeudvikling for at kunne foretage en mere tilbundsgiende og
bredt funderet afklaring af de problemer hos revalidenderne, som
virksomhederne i udgangspunktet ikke er de rette til at tage sig af,
og som kan fi negativ betydning for opholdet pé virksomheden. Ud
over at man gennem ressourceprofiler og anden afklaring mé sege at
imedegd sddanne situationer, kan det at f3 belyst egne begrensninger
ogsd vare en gevinst i kraft af, at den enkelte fir en vished om, hvor
vedkommende stdr. Dette papeges i citatet i boks 4.8

Boks 4.8

Vigtigheden af at fa en afklaring af sine egne evner — uanset udfaldet.

SOREN: Nu kan man sige, at fokus her har veeret at se p&, hvad folk
kan, og ikke se pd, hvad de ikke kan, men bare det at f& afklaret, at det
kan du arbejde med, og det kan du ikke arbejde med [er vigtigt]... For
det veerste er, ndr man stér der og teenker: 'Hvor fanden er vi egentlig
pé vej hen, og hvad kan jeg bruges til." Om det s& er den usleste pen-
sion [man ender med at fa tildelt], s& ved du hvor du er henne, og det
tror jeg er vigtigt for de fleste mennesker. For ingen kan leve med, at
det hele sejler.

I forlengelse af ressourceafdekningen skal der legges planer for det
konkrete erhvervsmassige sigte med revalideringen. I denne forbin-
delse rapporteredes fra flere projekter, at man af og til mitte arbejde
en del med at f3 justeret enkelte revalidenders gnsker til et fremtidigt
arbejdsliv for at sikre, at enskerne s& vidt muligt var realistiske i lyset
af beskeftigelsesmulighederne. P4 flere projekter “bearbejdedes”
revalidenderne til en vis grad til at udvise en lidt storre fleksibilitet
i forhold til deres arbejdsensker. Nogle fik fx “kort og kontant” at

vide, at de mitte vere parate til ogsd at arbejde om lordagen, hvis de
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ville beskeftiges indenfor detailhandel. I andre tilflde var projekt-
medarbejdere skeptiske overfor den type erhverv, som revalidenderne
onskede at komme ud i. P& nogle projekter mente man imidlertid,
at det var bedst at lade revalidenderne fa lov til at prove at realisere
deres @nsker, selv om de kunne synes urealistiske. Det skete ud fra
en betragtning om, at det var bedre for de pageldende selv at erfare,
at det, de onskede, ikke var muligt (“selv at lukke deren”) end at
negte dem muligheden pa forhand.

4.2.2 Blede kompetencer

Sarligt for langvarige kontanthjelpsmodtagere blev det i intervie-
wene med projektmedarbejderne pépeget, at en rekke sikaldte blode
kompetencer, som er fundamentale for at kunne bega sig i arbejds-
livet, ofte manglede. P4 en razkke projekter foregik der konkret
metodeudvikling med henblik pd at blive bedre til at styrke sddanne
kompetencer hos deltagerne. Dette arbejde kunne enten vare ret-
tet mod at styrke revalidendens selvtillid eller veere mere mélrettet
mod konkrete ferdigheder, som er nedvendige for at kunne fi og
beholde et job. Arbejdet med eksempelvis produktion af prasen-
tationsplancher (“vdbenskjold”) (jf. boks 4.9) samt undervisning i
kommunikation og kropssprog kan betragtes som et supplement til
arbejdet med ressourceprofiler.

Boks 4.9

Praesentationsplancher i form af 'vabenskjold’.

Pa Storstremsprojektet var det meningen, at deltagerne som indledning
til kursusforlgbet skulle preesentere sig selv over for de avrige kursister
ved at saette nogle stikord og eventuelt mindre illustrationer op péa en
planche. Ideen var, at revalidenden skulle blive i stand til at seette ord
pa egne kompetencer ved at skrive det ned pa en planche opdelt i
forskellige tematiske felter. Disse felter vedrerte blandt andet kvalifi-
kationer, ansker og nuveerende situation. Storstremsprojektet hentede
teoretisk inspiration i Erving Goffmans socialpsykologiske teorier om
betydningen af, at mennesker har mulighed for selv at styre deres selv-
preesentation.

Hvor man pa Storstremsprojektet blandt andet arbejdede med pre-
sentationsplancher, havde man i Kolding en rakke andre aktiviteter
i kursusperioden, der sigtede mod at styrke deltagernes evner til at
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mestre forskellige aspekter knyttet til det at indgd aktivt i arbejdsli-
vet. Det handlede blandt andet om at fi en struktur pa hverdagen,
fa styr pé sin ekonomi og forbedre fysikken. Der blev fx undervist
i ern@ringslere, arrangeret og finansieret tandlegebesog og tilbudt
adgang til motionsfaciliteter. Fra projektmedarbejdernes side blev
rapporteret om en vis succes, ikke mindst hvad angér sidstnevnte
aktivitet, som skal have hjulpet en reekke deltagere af med ledsmerter
og gjort dem mere “fit” for arbejdsmarkedet.

Interviewpersonerne fra Kolding-projektet gav udtryk for, at de
oplevede dele af den undervisning som var mentet pa styrkelse af
deres blede kompetencer som “spild af tid”. En interviewperson gav
eksempelvis udtryk for, at det var tabeligt at arbejde med budget-
legning for, som han udtrykte det, si havde de fleste levet af kon-
tanthjelp i mange ar og kunne vel godt legge et budget. Derimod
oplevede samme interviewperson, at virksomhedsbeseg kunne bru-
ges til noget, her fik han nemlig nogle gode rdd vedrorende jobsog-
ning. Arbejdet med vibenskjold, der benyttedes i Storstrom, havde
som nzvnt et andet sigte, men fremgangsmiden vurderes imidler-
tid af de bergrte interviewpersoner ligeledes temmelig negativt. En
interviewperson, der fra et tidligere projekt havde erfaringer med
prasentationsplancher, gav siledes udtryk for, at det var alt for selv-
centreret.

I Storstrem blev forslaget om at arbejde med prasentationsplancher
(“vabenskjold”) nedstemt af revalidenderne pa et af holdene. Hen-
ning fra det pagzldende kursusforlgb delte i den henseende opfat-
telse med interviewpersonen fra Arhus. Andre gav imidlertid uderyk
for, at arbejdet med vibenskjold kunne give en vis selvtillid og ideer
til, hvad man ville stille op med sit liv. Tilkendegivelserne fra kritiske
interviewpersoner kan méske ses som symptom p4, at nogle deltagere
ikke folte sig tilstreekkeligt taget med pd rdd omkring tilretteleggel-
sen af det indledende forlgb op til udplaceringen pé en virksomhed.
Et andet element i kritikken fra nogle af de interviewede gik p4, at
dele af arbejdet med de blode kvalifikationer ikke blot var tidsspilde,

men ogsd kunne virke intimiderende eller nedvaerdigende.
Det moderne arbejdsliv byder i stigende grad pa en rekke uddan-

nelsestiltag, som har til formal netop at udvikle blgde kvalifikationer
sdsom samarbejds-, kommunikations- og lederevner. Alle fra almin-
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deligt ansatte til topchefer “udsattes” pa sddanne kurser for forskel-
lige former for psykologisk funderede rollespil mv. Disse kurser kan
langt hen ad vejen sidestilles med den type aktiviteter, som afvikle-
des pé nogle af virksomhedsrevaliderings-projekterne. Nar nogle af
de interviewede revalidender gav udtryk for en vis modstand mod
at deltage i sidanne aktiviteter, kan det hange sammen med deres
forventninger til den rolle, de tildeles som virksomhedsrevalidender
og klienter i det sociale system. Som klient i det sociale system vil
man antagelig fole sig serlig sirbar og dermed vare pd vagt over for
at blive udsat for nedvardigende behandling. Det er i forlengelse
heraf interessant, at der er en tendens til, at det er de mest res-
sourcesterke med hensyn til uddannelse og tidligere tilknytning til
arbejdsmarkedet, der forholder sig mest positivt overfor sidanne
tiltag. En revalidend, der typisk vil have en positiv oplevelse af denne
form for arbejde med blode kompetencer, er den yngre kvinde med
(korterevarende) uddannelse. Omvendt kan den lidt =ldre mand
uden uddannelse ud over folkeskolen typisk opfatte et sadan kursu-

sindhold som “spild af tid”.

Det er endvidere interessant, at interviewpersoner med en positiv
oplevelse af kursusforlobet havde deltaget i kortere, men mere inten-
sive forleb af 14 dages varighed, mens de interviewpersoner, der gav
udtryk for en mere negativ oplevelse af kursusforlgbet, havde deltaget
i leengere kurser af en varighed pa fire-fem uger. De leengerevarende
kurser forekom tilsyneladende mindre velorganiserede, hvorfor de
ikke i samme grad som de korte, men intensive kurser gav inter-
viewpersonerne en fornemmelse af méalrettethed. Frem for at indgyde
interviewpersonerne en fornemmelse af at vare pd vej videre, fandt
man i de lengerevarende kurser flere vidnesbyrd om oplevelser af
at veere “parkeret”. Som et modbillede til dette “menster” beskrev
en enkelt interviewperson imidlertid, at de i alt tre lengerevarende
kursusforlgb, som gik forud for det sidste i regi af Projekt Virksom-
hedsrevalidering, hver iser, set i et helhedsperspektiv, havde veret
nedvendige for at bygge hende op. Men i hendes tilfelde var det
sandsynligvis afgerende, at hun selv havde veret den aktive og udfa-
rende kraft i udvalgelsen af de konkrete kurser. Man mé endvidere
holde sig for oje, at det generelt var de mest ressourcesterke, der
deltog i de korterevarende kurser, hvorfor revalidendernes oplevelse
af kursusforlgbet méske alligevel i sidste instans ender med at vare
et sporgsmil om den bagage, revalidenden selv har med sig.
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At arbejdet med blede kompetencer er vigtigt, understreges i virk-
somhedsinterviewene. Flere virksomhedsledere efterlyste, at kommu-
nerne bliver endnu bedre til “at klede revalidenderne pd”, adferds-
og indstillingsmeassigt, og understregede, at de selv forst og fremmest
mestrede at lofte den faglige del af revalideringsprocessen.

4.2.3 Undervisning i rettigheder og pligter
I en rekke projekter rummede kursusforlobene en forholdsvis ind-
gdende undervisning i rettigheder og pligter, som gik videre end

den information, der var indeholdt i visitationssamtalen (jf. boks

4.10).

Boks 4.10
Undervisning i rettigheder og pligter.

Undervisningen i rettigheder og pligter sigtede mod at styrke revali-
dendens position i forhold til det sociale system og arbejdsmarkedet.
Tiltaget knytter sig til den Empowerment-orienterede tilgang til socialt
arbejde. Ved at informere udferligt om rettigheder og pligter dels i rela-
tion til arbejdsmarkedet, dels i relation til det sociale system var det
meningen, at revalidenden skulle kunne agere selvsteendigt og séledes
tage initiativ i forhold til sit eget integrationsforleb. Dermed var tanken
ogs4, at revalidenden blev ansvarliggjort i relation til eget sagsforleb,
hvilket kunne formodes at fremme et mere selvsteendigt, aktivt mede
med systemet og arbejdsmarkedet pa revalidendens prasmisser.

I Horsens var undervisningen i disse emner hojt prioriteret, idet man
serligt fokuserede pd revalidendens rettigheder og pligter inden for
det sociale system for at anskueliggore for revalidenden, hvorledes
han eller hun kunne bruge systemet til at komme videre ud pa det
ordinzre arbejdsmarked eller, hvis denne mulighed ikke var aktuel,
méske ud i et fleksjob. Alle interviewpersoner tilkendegav, som de to
citerede revalidender i boks 4.11, at undervisningen havde gjort dem
bedre bekendt med, hvordan det sociale system fungerede og hvilke
muligheder, de stod overfor. Endvidere tilkendegav interviewper-
sonerne, at medet med det offentlige var blevet lettere, fordi de nu
vidste, hvor de skulle henvende sig med forskellige sager. I kraft af
denne viden og bedre indsigt i egne muligheder i relation til lovgiv-
ningen fik revalidenderne en fornemmelse af at std sterkere i forhold
til eget sagsforlgb. De fik en sterkere “definitionsmagt”, sidan at de
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aktivt kunne gd ind i forhandlingerne omkring deres sag. Denne del
af indsatsen kan med andre ord ses som en klar styrkelse af deres

ressourcer.

Boks 4.11

Oplevelsen af at et kendskab til den offentlige forvaltning er en styrke.

INTERVIEWER: Hvordan var dit kendskab til forholdene vedrarende din
sag, dine rettigheder og ar-bejds-markedsmuligheder for det her kur-
sus?

SOREN: Det var egentlig lig nul. Alt det der med fleksjob og skanejob
og alt det der, det er jo ikke lige noget man har gaet og teenkt pa. Det
begyndte forst at rore pa sig, da jeg var kommet igennem sygdoms-
forlgbet (...). Man havde nogle vage begreber, men ikke nogen specifik
viden. Det har jeg faet nu.

HELGA: P& nogle mader har det [projektforlabet] hjulpet, fordi vi nu ved,
hvor vi skal g& hen med de forskellige ting, og det er en styrke.
(interviewpersoner fra projektet i Horsens)

Det er endvidere verd at bemarke, at flere interviewpersoner fra
andre projekter, hvor der ikke blev fokuseret specifikt pd under-
visning i disse forhold, efterlyste netop denne information vedre-
rende lovgivningen og mulighederne inden for det sociale system
eksempelvis i relation til fleksjob. Flere kontanthjelpsmodtagere
gav ligeledes udtryk for, at undervisningen i rettigheder og pligter
var en positiv oplevelse. De fik noget at vide, som de ikke tidligere

havde vidst.

P4 de ovrige projekter havde undervisningen i rettigheder og pligter
et lidt andet sigte end i Horsens og rettede sig hovedsagelig mod
rettigheder og pligter pd det ordinzre arbejdsmarked. Flere inter-
viewpersoner oplevede denne undervisning som irrelevant i forhold
til deres egen situation. To revalidender fortalte eksempelvis, at det
kun i mindre grad var relevant at hore pd en person fra fagforenin-
gen i og med, at alle projektdeltagerne var kontanthjelpsmodtagere.
Modpviljen mod den pageldende undervisning synes at relatere sig til
det forhold, at revalidendernes indtraden pa arbejdsmarkedet netop
ikke sker pa de szdvanlige vilkér, og at revalidenderne ikke havde
samme rettigheder som ordinart ansatte — det offentlige og ikke a-
kassen var revalidendernes sikkerhedsnet i tilfzlde af, at de mistede
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deres arbejde. Ved inddragelse af en fagforeningsreprasentant alle-
rede i denne fase af forlgbet foregreb man udviklingen i revaliden-
dens position og introducerede et felt (det ordinzre arbejdsmarked),
som enkelte revalidender altsd ikke pa dette tidspunkt oplevede som

tilgaengeligt.

4.2.4 Virksomhedskontakten

I overgangsfasen fra at vaere klient i det sociale system til beskaftiget
pa arbejdsmarkedet er kontakten til arbejdsgivere og virksomheder
umiddelbart det vasentligste spring, som skal foretages.

Pa flere af projekterne arbejdede man med en strategi ved kontakten
til virksomhederne, hvor revalidenden selv skulle forestd kontakten i
forhold til at etablere praktikplads, arbejdsprevning mv. (jf. kapitel
5, som prasenterer nogle hovedstrategier i virksomhedskontakten).
Intentionen var, dels at mgdet med arbejdsmarkedet skulle tage sig
s virkeligt ud som muligt, dvs. svare til en almindelig rekrutterings-
proces, dels at revalidenden skulle tildeles mere ansvar for eget sags-
forlgb. Serligt for langvarige kontanthjelpsmodtagere kunne dette
vere et stort skridt vk fra, hvad de var vant til. Forst hvis det viste
sig, at revalidenden ikke selv kunne finde en praktikplads, trédte en
projektmedarbejder ind som bagstopper og etablerede kontakten.
Projektmedarbejdernes erfaring var dog flere steder, at ambitionen
om, at revalidenden selv skulle skabe kontakten til virksomheden,
ofte kunne vare sver at fi indfriet. Derfor senkede man senere i
projektperioden i nogen grad ambitionerne pa dette omréde pd de
pageldende projekter.

For dem, som ikke tidligere har oplevet at mestre jobsegningspro-
cessen, kan det at vere den udfarende kraft i virksomhedskontakten
medpvirke til at skabe et vendepunkt i synet pa arbejdsmarkedet som et
tilgeengeligt felt. Erik (jf. boks 4.12) var en af dem, som gav udtryk for
at have oplevet succes pd dette omride. Ogsd for dem, som havde haft
en mere stabil tilknytning til arbejdsmarkedet, og som derfor havde
positive erfaringer med jobsegningsprocesser fra tidligere, kunne kra-
vet om selv at vere udfarende opleves som et positivt skub (jf. Henriks
erfaringer i det andet af de to citater i boks 4.12).
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Boks 4.12

Om selv at veere udfarende i virksomhedskontakten.

INTERVIEWER: Er det s& projektlederen, der har staet for de kontakter?
ERIK: Det er mig selv, mig selv, mig selv. Jeg teenkte, jeg skal ud og lave
noget. For sidde pa skolebaenken det gider jeg ikke. S& ringede jeg til
to anleegsgartnere. De sagde de ville kontakte mig, hvis der var noget.
[...] Sa ringede jeg til et rengeringsfirma og kontaktede ham to gange
pé en uge. Jeg taenkte: Jeg farer sgu pa ham, jeg skal se om der sker
noget. Sa ..... ringede de til mig alle tre i fredags.

HENRIK: [...] jeg studsede over det lige da vi startede, men jeg tror, det
der med at vi selv skulle finde det sted, hvor man skulle i arbejdsprov-
ning, sparkede én i gang. [...] Altsé jeg havde géet og kigget i lang tid og
provet at finde ud af, hvad det skulle veere, det er ikke fordi, jeg ikke vil
ud og arbejde, men jeg tror det er noget med, at man kommer ind i det
der med, at det kan vaere, at der er et job i naeste uge og sadan.

4.2.5 Sociale netveerk blandt deltagerne

P4 en rekke projekter (Horsens, Kolding, Storstrom, Helsingor)
arbejdede man bevidst med dannelsen af netverksgrupper (en slags
selvhjelpsgrupper) blandt deltagerne (jf. boks 4.13). Herved etab-
leredes formelle rammer for kontakt og samtale mellem deltagere.
Interaktion og netveerk mellem deltagere kunne selvsagt ogsd finde
sted mere spontant pa projekterne, dvs. i kraft af aktiviteter (fx et
kursus), som ikke eksplicit havde som primeart formal, at deltagerne
skulle udveksle viden og erfaringer og stotte hinanden.

Helsinggr-projektet var et af de steder, som ifolge projektmedarbej-
deren havde positive erfaringer med sarlige netvarksgrupper. Reva-
lidenderne fik bl.a. talt med hinanden om deres problemer. Denne
almenggprelse syntes at give dem mere mod pa tilverelsen. Man ople-
vede, at deltagerne i de dialoggrupper med revalidender, som var ble-
vet dannet, sd at sige overtog rollen som stiller af de konfronterende
sporgsmil, som det normalt er sagsbehandlerne, der stiller. Dette
skabte ifolge projektmedarbejderen en dynamisk og konstruktiv
dialog. Desuden informerede og inspirerede deltagerne hinanden.
En deltagers omtale af en virksomhed, hvor den pigzldende havde
arbejdet, kunne vakke interesse hos en anden deltager, som fik lyst til
at prove at arbejde der. Den forste deltager benyttede sine kontakter
pa virksomheden til at hore, om de kunne bruge den anden. Det var
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projektets erfaring, at deltagerne pd denne og lignende mader hjalp
hinanden. I sammenhang hermed var der ogsd den “bagtanke” med
det metodiske initiativ at fi det sociale system til at virke mere men-
neskeligt overfor en mélgruppe, som gennem en lengere arrekke
havde haft mange negative erfaringer med dette system. Dette, mente
man, var lykkedes. Sagsbehandleren blev “pillet ned fra sin piedestal”
i dialoggrupperne; sagsbehandlerrollen blev @ndret og forekom ikke
leengere s farlig for deltagerne.

Boks 4.13

Netveerksgrupper/selvhjeelpsgrupper.

Intentionen med netveerks-/selvhjaelpsgrupper var, at grupperne skulle
danne et forum, hvor revalidenden kunne mede andre i en tilsvarende
situation og séledes dele erfaringer. En af grundene til, at man sogte at
danne sadanne grupper, var indtrykket af, at mange revalidender, saer-
ligt dem med en baggrund som langvarige kontanthjeelpsmodtagere,
havde et relativt begreenset socialt netvaerk. Endvidere var det tanken,
eksplicit formuleret pa et enkelt projekt, at netveerksgrupperne skulle
veere med til at nedbryde revalidendernes syn pa det offentlige som et
bureaukratisk system ved at traskke pa den mere kommunikative hand-
lingsadfeerd, som man almindeligvis forbinder med det civile samfund.
Herved var det meningen, at netveerksgrupperne skulle danne grobund
for mere ligeveerdige relationer end de relationer, nogle revalidender kan
opleve i forhold til det offentlige. | netvaerksgrupperne var det séledes
muligt bade at fa hjeelp og stotte af de gvrige revalidender, men ogsa
selv at yde hjeelp og stotte.

110 REVALIDERINGSPROCESSEN



Netverk kan vere befordrende for integrationen pa arbejdsmarkedet,
for eksempel ved at revalidenden gennem kontakt med andre reva-
lidender fir information om de muligheder, der ligger i det sociale
system for at blive stottet til at komme i arbejde. Tilsvarende kan man
sige, at netvark bidrager til integration i de tilfelde, hvor revalidender
ved at tale med hinanden fir inspiration til konkrete erhvervsgnsker
og -muligheder. Man kan ogsi fremhzve netverkets mere sociale
funktioner, hvor det kan understotte integration, fx hvis man i kri-
tiske perioder bakkes op af andre fra netvarket.

De fire interviewede fra projektet i Horsens gav samstemmende
udtryk for, at det fremmede deres integration pd arbejdsmarkedet
at mede andre i samme situation. Det styrkede deres tro pa, at det
var muligt at vende tilbage til arbejdsmarkedet. Endvidere gav de
udtryk for, at netveerket fungerede som netop det forum, hvor de ik
mulighed for at reflektere over egen situation. Det mundede blandt
andet ud i, at netvaerksgruppen pa et tidspunke arrangerede et mode
med lokalpolitikere og her rettede en kritik mod kommunens indsats
for at finde beskaftigelse til mennesker med behov for job pé serlige
vilkdr. Man kan se dette som et eksempel pd, at en empowerment-
orienteret strategi er lykkedes, dvs. at personer i samme situation
— ved at de bringes sammen — fir gjnene op for deres felles interes-
ser og agerer kollektivt i forhold til disse. Interviewpersonerne fra
navnte projekt gav desuden en lang rekke eksempler pd enten at
have hjulpet andre kursusdeltagere med at finde en praktikplads eller
omvendt at have fiet hjelp hertil, idet deltagerne kunne drage nytte
af hinandens eksterne netvaerk. Ogsd netverkets sociale funktion kan
have betydning. En af interviewpersonerne berettede fx, at hun i et
enkelt tilfzlde havde ringet til en udebleven medkursist, hvilket fik
den pigeldende tilbage pa kurset igen.

Ligesom for sygedagpengemodtagerne fra projektet i Horsens var der
fra RC Arhus Syd-projektet en rzkke positive eksempler p3 netverk,
uden at man dog pa dette projekt havde arbejdet bevidst med denne
strategi (jf. boks 4.14).
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Boks 4.14

Netveerk: betydningen af at mede andre i samme situation.

Bodil udtaler sig i citatet herunder generelt om de fire forskellige kurser,
hun deltog i under sin periode som langvarig sygemeldt. Hun oplevede
det som styrkende for sit selvvaerd at opdage, at hun ikke var den ene-
ste, der var i en sadan situation, som hun selv var i. Ligeledes var det
gennem en bekendt, hun havde medt pa et af de pagasldende kurser,
at hun fik tippet om muligheden for at komme i arbejdsprevning pa den
arbejdsplads, som hun pa interviewtidspunktet var pa.

BODIL: Det, som jeg synes er vigtigt ved de kurser, er, at man mader
de mennesker man ger [...] Det har faktisk vaeret meget givende for
mig at stifte bekendtskab med en masse mere eller mindre ligestillede
mennesker, som er i samme situation som én selv.

Fra samme case er der dog ogsa vessentlige eksempler, som udger
en modveegt til en teori om, at dét at mede andre mennesker i samme
situation som én selv udelukkende er styrkende for ens selvvaerd. Pa
den forste arbejdsplads, hvor Bodil var i arbejdspravning, oplevede hun
sine naermeste kolleger, tre personer som alle var ansat pa seerlige vilkar,
som meget fysisk og psykisk "afvigende’. Selvom hun understregede, at
de optradte venligt over for hende, fandt hun det svaert at skulle arbejde
sammen med dem, hvorfor hun sprang fra denne praktikplads. Man kan
tolke dette som et udtryk for, at hun ikke enskede at veere sat i bas med
personer med en sa nedsat arbejdsevne. Et lidt tilsvarende eksempel
vedrerer hendes ophold pa revalideringscentret, som hun karakteriserer
som et 'kulturchok’ pga. de mange syge mennesker:

BODIL: Bare alene den snak om deres sygdom... [...] Sa fik de piller for
dét, og sa sagde den dét eller nu skulle de preve dét. Og jeg teenkte
ved mig selv — 'det der det holder du altsa bare ikke ud’.

Erik, langvarig kontanthjelpsmodtager fra Storstremsprojektet, ople-
vede fellesskabet pd holdet som noget, der havde styrket ham. Det
medvirkede blandt andet til, at hans selvtillid voksede i en sidan grad,
at man kan tale om et vendepunkt i hans relation til omgivelserne
(jf. boks 4.15). Ogsa pa Storstremsprojektet arbejdede man bevidst
pa at understotte netvarksdannelse blandt deltagerne. Interview med
deltagere fra holdet vidner dog om, at ikke alle revalidender priori-
terede det lige hojt at deltage i de sociale arrangementer. Dette kan
maske ses som et udtryk for, at det for meget svage revalidender
med svagt netvaerk i forvejen kan virke uoverkommeligt at stable en
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netvaerksgruppe pa benene. I modsaztning hertil var de revalidender,
der var tilknyttet projektet i Horsens, mere ressourcesterke. De gav
udtryk for, at de i forvejen havde et sterkt netverk enten i form af
familie eller et aktivt foreningsliv. Forskning om social kapital legger
netop vagt pa, at verdien af et netvark ikke blot handler om antallet
af personer i netvarket, men ogsé og navnlig om disses individuelle
ressourcer og positioner i den sociale struktur (jf. Lin 2001). Set
pa den baggrund kan man anbefale, at projekter, der arbejder med
langvarige kontanthjelpsmodtagere som mélgruppe, i hojere grad
stimulerer netvaerk med mere ressourcestaerke personer. Det kan fx
vere foreningsrepresentanter eller personer, der tidligere har veret
klienter i det sociale system, men som gennem revalidering er kom-
met i arbejde.

Boks 4.15

Et vendepunkt i revalidendens relation til sine omgivelser.

ERIK: Jeg tor sta frem nu og sige, hvem jeg er og hvilke meninger jeg
har [...] Jeg har aldrig turdet ga op til en tavle og sige: 'Jeg hedder Erik
Jensen og s&dan og sadan.’ Det ger jeg nu.

INTERVIEWER: Hvad har gjort, at du ter gere det nu?

ERIK: Jeg tror en af grundene, det er det gode kammeratskab. Det
saetter jeg stor pris pa. Man kan tillade sig at sige det man vil sige.
[...] Hvis der er en hel masse man gerne vil ud med, s& kan man bare
plapre l@s.

Spergsmalet i dette eksempel er selvsagt, om Erik kan overfere den
selvtillid, som han fik pa kurset gennem positive erfaringer med at sta
frem i sterre forsamlinger, til andre sociale kontekster, som ikke ngd-
vendigvis er preeget af det samme ligeveerdige forhold ('gode kamme-
ratskab’) som pa kurset.

Bodil fra projektet RC Arhus Syd havde ligeledes en positiv erfa-
ring med medet med de ovrige holddeltagere. Pa det pdgzldende
projekt arbejdede man ikke bevidst med netvarksdannelse eller
refleksionsgrupper, men Bodil gav udtryk for, at det havde varet
positivt at mede andre i samme situation og herved fi mulighed
for at udveksle erfaringer, fordi man blev inspireret af hinanden.
Samtidig berettede Bodil om et tidligere ophold pa et revaliderings-
center, hvor deltagerne nzrmest trak hinanden ned ved konstant at
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tale om sygdom, piller og det, man ikke kunne (jf. boks 4.14). Nar
det samme ikke skete pa det pageldende projekt, skyldes det i hoj
grad, at projektet var mélrettet og konkret, hvilket skabte en mere
aktiv og engageret indstilling blandt kursisterne. Det er méske ogsa
udtryk for en visitation, hvor man havde prioriteret og formdet at
udvalge de motiverede.

Afslutningsvis ber det anfores, at der pd virksomhedsrevaliderings-
projekterne ogsa er eksempler pd negative oplevelser af ovrige delta-
gere og mindre vellykkede forsog pa netvaerksdannelse. Flere inter-
viewpersoner gav eksempelvis udtryk for, at holdsammensetningen
var meget uheldig, og at samvaret med de gvrige kursister nzrmest
trak dem ned. Den gengse forklaring blandt interviewpersonerne
var, at rigtigt mange af de ovrige deltagere slet ikke var motiverede
for at deltage. Det betod, at alle forsog pi at stable noget pa benene
blev spoleret, forst og fremmest pa grund af manglende fremmede.
Boks 4.16 viser et eksempel pa dette.

Boks 4.16

Problem med mange umotiverede deltagere.

HENNING: Altsa, jeg vil sige, den gruppe jeg har vaeret i, den har vaeret
meget uheldig [...] Der var nogen, der kom den forste dag, sa gik der
14 dage, sad kom de en gang til. Der kunne ikke arrangeres noget her
ude. [...] Vi havde en eller anden dag, hvor vi fik lov at arrangere noget.
Vi skulle lave noget med nogle spil og noget mad, og vi kebte ind til alle,
men der kom jo ikke nogen. Vi var de der 3-4 faste og resten de kom
ikke, altsa de var pisseligeglade.

INTERVIEWER: Jer 3-4 faste har | kunnet bruge hinanden til noget?
HENNING: Ja [...] Vi har snakket sammen, og man mader dem ude i
byen og herer hvad de gar og laver.

4.3 Mgdet med virksomheden

I foregdende afsnit er beskrevet, dels hvordan revalidenderne for-
holdt sig til de metoder, der skulle forberede dem pd medet med
arbejdsmarkedet, dels projekternes erfaringer med disse metoder.
I det folgende fokuseres pd virksomhedsopholdet. Hvordan ople-
vede de direkte implicerede parter — revalidenden® og virksomheds-
reprasentanten, samt tillidsreprasentanten — forlgbet pé virksom-
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heden? Hvad gjorde virksomhederne for, at revalideringen skulle
blive en succes? I hvilket omfang folte revalidenderne sig velkomne
og integreret i arbejdsfallesskabet? Hvilken position havde de pa
virksomheden, og hvordan var relationerne til kollegerne? Hvordan
oplevede virksomhederne det at tage imod revalidender? Hvordan
foregik samarbejdet mellem virksomhed og projekt under virksom-
hedsopholdet? Hvordan oplevedes opfelgningen pa forlobet af hen-
holdsvis revalidend og virksomhed?

4.3.1 Tilegnelse af faglige kompetencer

pa virksomhederne

En revalideringsproces indebarer opbygning af kompetencer hos
revalidenden. Det kan vere faglige kompetencer, som satter revali-
denden i stand til at udfere bestemte aktiviteter og arbejdsopgaver,
og personlige (blede) kompetencer, der fx drejer sig om evnen til at
fungere pé en arbejdsplads og til at samarbejde med andre.

Den faglige opkvalificering er sarlig knyttet til de egentlige optre-
ningsforleb, mens arbejdsprevning er forlgb, hvis formél er at vurdere
revalidendens kapacitet i bestemte arbejdsfunktioner, og hvor revali-
denden fir mulighed for at vurdere den pagzldende type arbejde og
den konkrete arbejdsplads. I praksis kan optrening og arbejdsprav-
ning imidlertid overlappe hinanden. Der er eksempler pa revaliden-
der, der efter en arbejdsprevning er fortsat direkte i et ordinzrt job,
hvorved arbejdsprevningen naermest fik karakter af optraning.

Revalidenderne udforte i meget vidt omfang ufaglerte arbejdsop-
gaver pa virksomhederne. Det vil sige, at arbejdsfunktionerne ikke
krevede omfattende faglige kvalifikationer. Eksempelvis skulle reva-
lidenden i bagerforretningen séledes lzere produkternes navne og
priser, hvordan kasseapparatet blev betjent, og hvordan man pakkede
flodekager ind. Det var en overkommelig faglig optrening, som bade
revalidend, virksomhed og projekt fandt ganske uproblematisk.

2. De virksomhedsophold, som interviewene med revalidenderne refererer til, er i
altovervejende grad praktikforleb (af op til 2 4rs varighed), der indgdr som led i for-
revalidering eller revalidering med erhvervsplan.

REVALIDERINGSPROCESSEN 115



Flere steder forleb opholdet pd virksomheden ifplge virksomhederne
pd samme vis som ved almindelige nyansattelser, og samtlige intervie-
wede virksomheder pointerede, at man ikke fandt pa sarlige arbejds-
opgaver af hensyn til revalidenderne. I stedet tog man de ngdvendige
skdnehensyn, som man ved den indledende ansattelses- eller rund-
bordssamtale var blevet enige om. Det kunne eksempelvis dreje sig
om at undgd tunge loft eller andre fysisk kraevende opgaver.

En af de metoder, der blev anvendt til at fremme den faglige
opkvalificering (bl.a. i Silkeborgprojektet), var sidemandsmodellen,
som ofte ogsa havde klare sociale formal (jf. boks 4.17).

Boks 4.17

Sidemandsordning.

Metoden gar under forskellige navne (f.eks. tutor, onkel, mentor, felord-
ning, brobygger) og kan sidestilles med andre modeller, som virksom-
heder i forvejen benytter sig af ved anseettelse af nye medarbejdere. En
sidemandsordning indebazerer, at en fast person pa virksomheden (en
kollega, tillids-repraesentant eller neermeste leder) hjeelper revalidenden
fagligt og socialt til rette pa arbejdspladsen. Sidemandens rolle kan vaere
mere eller mindre omfattende — fra en simpel introduktion af revalidenden
til arbejdspladsen til en mere teet opfelgning og oplaering i specifikke job-
funktioner. P& enkelte virksomheder havde sidemanden sociale opgaver
ud over det, som var knyttet til vicksomheden. Her ydede sidemanden fx
hjeelp til at udfylde papirer fra kommunen og med at lose forskellige per-
sonlige problemer. Pa nogle projekter tilbed man kurser i sidemandsord-
ningen til virksomhederne, hvilket de involverede virksomheder mente
havde veeret til stor hjeelp i deres integrationsarbejde.

Interviewene med virksomhedsreprasentanterne tyder pa, at dersom
en virksomhed er indstillet pd at bruge den nedvendige tid og andre
ressourcer, er der klare fordele i forhold til det formelle kompeten-
celoft ved at lade optreningen foregd pa virksomheden frem for pa
en revalideringsinstitution eller i et aktiveringsprojeke. I flere tilfeelde
miétte den opkvalificering, der foregik pd virksomheden, dog sup-
pleres med forskellige kurser o.l., hvor virksomheden udpegede de
konkrete behov, og kommunen finansierede de fornedne uddannel-
sestiltag. Interviewmaterialet giver grundlag for at udpege dette sam-
spil mellem virksomheder og det offentlige som noget af det udslags-
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givende for en vellykket revalidering. Samspillet viste sig eksempelvis
frugtbart i forhold til personer med udenlandsk baggrund, hvor det
at fi “konverteret” deres faglige kunnen, erhvervet gennem uddan-
nelse og arbejde i hjemlandet, til formelle kompetencer accepteret i
det danske system krevede en omfattende og mangesidet indsats.

Opkvalificering i form af tilegnelse af sprog var som tidligere nazvnt
formaliseret i projektet i Arhus kommune via danskundervisning p3
virksomheden, mens sprogtilegnelsen for deltagerne pd andre pro-
jekter foregik mere uformelt gennem den daglige interaktion med

kolleger og kunder (dette uddybes nedenfor).

4.3.2 Nér virksomheden skal vurdere

revalidendens kvalifikationer

Fra projekternes side enskede man at inddrage virksomhederne i
forbindelse med vurderingen af revalidendernes arbejdsevne. Hoved-
drsagen hertil var den enkle, at vurdering af ferdigheder og arbejds-
evne ofte bliver mere realistisk, nir den finder sted pa baggrund af
revalidendens funktion péd en “rigtig arbejdsplads”, hvor virksom-
hedsledere og andre medarbejdere pracist ved, hvad der kraeves for at
kunne udfere de konkrete arbejdsopgaver. Udfordringen ligger dog
blandt andet i, at disse til gengzld ikke har den fornedne socialfag-
lige eller legelige ekspertise til at kunne vurdere sociale og medicin-
ske dimensioner ved revalidendens arbejdskapacitet, og at forskellige
mekanismer bl.a. derfor kan bevirke, at virksomhedens vurdering af
revalidenden ikke bliver korrekt.

I denne forbindelse er Jespers lidt atypiske case illustrativt. P4 det
pageldende projekt var fremgangsmaden, at virksomheden sammen
med revalidenden udarbejdede en slutrapport pd baggrund af de otte
ugers arbejdsprevning. I Jespers tilfelde var virksomheden imidlertid
ikke indstillet pa at bruge tid pa slutrapporten, og det skete i sidste
ojeblik. Den blev derfor skrevet pa et tidspunkt, hvor der var truf-
fet beslutning om, at virksomheden ikke gnskede at beholde ham.
Muligvis medvirkede dette til, at udtalelserne om Jesper i slutrap-
porten blev forholdsvis negative. Jesper pegede séledes pa, at virk-
somheden ved hjelp af udtalelserne maske onskede at legitimere, at
de ikke onskede at beholde ham. En anden udlegning kunne vere,
at virksomheden som udgangspunkt havde nogle forventninger om,
at revalidenden havde en nedsat arbejdsevne, dvs. forskellige han-
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dicap, hvorfor de maske overfokuserede pa svaghedstegn og fortol-
kede Jespers ageren i lyset heraf. Slutrapporten pegede siledes p4,
at Jesper havde en ringe korttidshukommelse, hvilket en senere test
dog ikke kunne bekrefte. Det, virksomheden si som et handicap,
midske fordi man forventede det, var muligvis snarere et udtryk for,
at det naturligt nok tager lidt tid at komme ind i rutinen i en ny
jobfunktion — maske serligt, ndr man har veret borte fra arbejds-

markedet i lengere tid.

Jesper mente principielt, at en slutrapport kunne vere et nyttigt
redskab, fordi den kunne pege pé revalidendens styrker og svagheder
samt pd de aspekter, man skulle arbejde videre med. Blot havde han
indtryk af, at virksomheden ikke tog arbejdet med slutrapporten
alvorligt. Samtidig gav Jesper udtryk for, at det var et nederlag at fa
at vide, at virksomheden ikke kunne bruge ham, hvilket antyder en
anden veasentlig problematik i relation til virksomhedernes medvir-
ken ved vurderingen af revalidendernes kvalifikationer. En negativ
vurdering opleves méske som et serligt stort nederlag, nir den kom-
mer fra en “rigtig” virksomhed, hvor ledelse og evrige medarbejdere
forventer, at man kan udfylde en arbejdsfunktion. P4 en revalide-
ringsinstitution er det derimod acceptabelt, at ens arbejdsevne er
nedsat, hvorfor det her antagelig er lettere for revalidenden at leve
med, at han/hun har en rekke begrensninger.

Netop nogle af de problemstillinger, som kommer til syne i Jespers
tilfelde, reflekeeres i de overvejelser, der ligger til grund for Hjerne-
skadecentrets udvikling af et sporgeskemabaseret system, som bl.a.
sigter mod objektivitet i virksomhedernes tilbagemeldinger (jf. boks
4.18).
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Boks 4.18
Anvendelse af sporgeskema ved afrapportering om udviklingen i
revalidendens arbejdsevne.

Metoden udviklet af Hjerneskadecentret, Arhus Amt, gar ud pa at
anvende et sporgeskema-baseret tilbagemeldingssystem, som i sin
forelebige form — “13 spargsmal om hvordan det gar med arbejdet”
— har et omfang pa to sider og forsager at deekke de fysiske, kognitive
0g sociale/psykologiske dimensioner af revalidendens arbejdsevne. Det
er meningen, at skemaet skal udfyldes af arbejdsgiveren savel som af
revalidenden selv — hver eller eventuelt hver anden maned under det
eksterne virksomhedsophold. Skemaet skal sikre, at tilbagemeldingen
dels bliver mere systematiseret og tilneermelsesvis objektiv og dels sker
lobende frem for alene at finde sted ved som en afsluttende vurdering. Et
af forméalene med skemaet er at imedega det forhold, at nogle arbejds-
givere kan tendere mod indledningsvist at veere meget positive over for
revalidenden, men efterhdnden som forlebet i stigende grad opleves som
forpligtende for arbejdsgiveren, vil denne begynde at forholde sig mere
negativt til revalidendens arbejdsevne for at begrunde, hvorfor man ikke
ensker at beskeeftige den pageeldende efterfelgende. Endelig havde der
vaeret nogle fa situationer (for virksomhedsrevalideringsprojektet), hvor
virksomheder som folge af stramme budgetter tilsyneladende havde et
okonomisk incitament for gje og derfor vurderede revalidendens arbejds-
evne forholdsvis ringere ved afprevningens afslutning med henblik pa at
opné en starre kompensation af lenudgiften i den efterfelgende perma-
nente ansaettelse pa seerlige vilkar. Spergeskemaet vil ideelt set kunne
afdaekke sadanne svingninger i arbejdsgiverens vurdering. Skemaet er
endvidere taenkt som en made at fastholde arbejdsgiveren i bevidst-
heden om, at der er tale om en revalideringssituation. Baggrunden for
dette er, at man har erfaret, at nogle arbejdsgivere har tendens til at
fokusere for meget p4, at revalidenden udger en gratis, i nogle tilfeelde
hojt uddannet, arbejdskraft. Dette kan betyde, at arbejdsgiveren under-
vejs i forlgbet bliver skuffet, nar man erfarer, at der er tale om en person
med en nedsat arbejdsevne, hvorfor arbejdsgiveren bakker helt ud eller
bliver mindre tilbgjelig til at forsege at integrere revalidenden permanent,
fx i et stottet job. Det er derfor blandt andet meningen, at skemaet skal
medvirke til fra start til slut at bevidstgere arbejdsgiveren om, at der
er tale om en person med et udviklingsbehov. Derudover har skemaet
den funktion, at det skal strukturere de jeevnlige meder pa virksomhe-
den mellem revalidend, arbejdsgiver og projektmedarbejder. Hermed
kan man i hejere grad sikre at de bliver effektive, konkrete og malret-
tede. Man far mulighed for at komme ind p& mere vanskelige omréader,
som kan veere relevante, men sveere at handtere — som eksempelvis
emotionelle problemer med tendens til opfarenhed pa arbejdspladsen.
Skemaet bliver sdledes et redskab til at handtere den til tider sveere
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samtale. Ved at synliggere revalidendens udviklingsbehov understottes
séledes den pageeldendes selverkendelse. Som processuelt veerktoj
far skemaet en slags terapeutisk funktion, idet revalidenden kan se,
hvilke kvalifikationer han eller hun skal strasbe efter for at f& mulighed for
eventuelt at beholde jobbet p& mere ordinaere vilkar efter optraenings-
perioden. Ved de jeevnlige samtaler mellem revalidend, arbejdsgiver og
projektmedarbejder, hvor skemaudfyldelsen dreftes, far revalidenden
ligeledes arbejdsgiverens ord for, hvilke omréder det er vigtigt at udvikle
sig pa. Her understreger man, at arbejdsgiverens rolle og position ger, at
revalidenden ofte er seerligt opmaerksom pa dennes vurderinger.

4.3.3 Mellem det sociale system og arbejdsmarkedet
Under opholdet pa virksomheden befinder revalidenden sig i en slags
mellemposition mellem det sociale system og arbejdsmarkedet. I de
to systemer er der forskellige regler og forventninger til revalidenden,
som forenklet kan beskrives pd folgende méde.

I det sociale system er det legitimt at have problemer og begrans-
ninger, og ndr man befinder sig i systemet, vil andre forvente, at
man har problemer/ begrensninger og fortolke den pagzldendes
adferd og ytringer i dette lys. Forenklet sagt er det sidan, at jo flere
problemer/ begraensninger den enkelte har, desto flere belenninger
har den pégeldende mulighed for at fi fra det sociale system. Den
enkelte har siledes i dette system ikke noget incitament til at under-
spille problemerne (tvartimod), ligesom det faglige personale i det
sociale system traditionelt har varet trenet til netop at se problemer
og begraensninger. I det sociale system har den enkelte heller ikke
nedvendigvis noget incitament til at gore noget ved problemerne.
Hvis de loses, vil belonningerne fra systemet jo bortfalde.

I arbejdsmarkedssystemet er det mindre legitimt at have problemer
og begraensninger. Jo flere problemer/ begraensninger den enkelte
har, jo ferre belonninger er der mulighed for at f4 i arbejdsmarkeds-
systemet, og desto lavere selvvard vil den pageldende have, hvilket
i sig selv kan forsteerke problemerne. I arbejdsmarkedssystemet er
det serlig pinefuldt materielt og folelsesmassigt at have problemer/
begrensninger. I dette system er der siledes en del incitamenter til
at underspille, evt. skjule, svagheder og begrensninger, men ogsi
til at medvirke til en lgsning af problemerne. Det forste incitament
modvirker imidlertid det andet, idet en fortreengning af problemerne
kan forhindre, at der gores noget ved dem.
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En raekke udtalelser fra de interviewede revalidender kan fortolkes
som udtryk for, at de iser under virksomhedsopholdet befandt i
begge systemer samtidigt.

Nogle revalidender tilstrabte siledes tilsyneladende at skjule deres
problemer overfor intervieweren og fremstd som ressourcesterke
og “normale” og derved egentlig ikke revalideringsberettigede. Det
kan bl.a. ses som et tegn pd, at de pigeldende revalidender var ved
at udvikle en erhvervsidentitet, dvs. til en vis grad var integreret i
arbejdskulturen, eller at de ved modet med intervieweren oplevede
sig som en del af arbejdsmarkedssystemet. Selv en person, der netop
havde afsluttet et praktikforleb, men som pd daverende tidspunke
ikke var i arbejde, og som tydeligvis var frustreret over sin position
mellem to systemer, lagde afgorende vegt pa sin erhvervserfaring og
arbejdsidentitet. En anden revalidend havde fiet udvidet sin revalide-
ringsperiode pd en virksomhed med yderligere et dr. Han forklarede,
at det var pé grund af utilstrekkelig faglig kompetence, dvs. fordi han
endnu havde meget at lere inden for virksomhedens faglige omrade.
Det var derfor helt naturligt, at virksomheden ikke kunne betale ham
almindelig lon allerede efter et ars revalidering. Ifolge projektlederen
var kommunens baggrund for det ekstra ars revalidering imidlertid, at
revalidenden manglede basale personlige kompetencer som at holde
sig 2dru og mede stabilt. Revalidendens forklaring kan vare udtryk
for hans egen opfattelse af situationen eller for det indtryk, han gerne
ville give intervieweren. Pointen er imidlertid, at han agerede i forhold
til forventningerne fra arbejdsmarkedssystemet om at skjule problemer
eller konvertere dem til et neutralt sporgsmaél om faglige kompetencer
frem for udtryk for stigmatiserende trek som fx alkoholproblemer.

Forlobet pd virksomheden er med andre ord en central fase, der
har betydning for revalidendens selvverd og identitet. Dette kom-
mer fx ogsd tydeligt til udtryk i Bentes beskrivelse af sit forhold til
kollegaerne (boks 4.19). Det fremgér her, at forlengelsen af hendes
optrening var et vigtigt vendepunkt i hendes revalideringsforleb.
Det, som var pd spil, var en formel bekraftelse af, at hun magtede
de opgaver, som hun udferte pd virksomheden. Hun er selv inde p4,
at forandringerne som fglge af forlengelsen ikke blot fandt sted i
omgivelserne, blandt kollegaerne, men ogsa hos hende selv. Hendes
egen selvtillid blev styrket, sddan at hun i hejere grad turde lade sig
integrere i arbejdspladsens sociale miljo.
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Boks 4.19

Forleengelsen af en optreeningsperiode som signal om, at man “ikke er
helt tabt”.

BENTE: Der har veeret perioder, hvor jeg godt kunne meerke, at jeg nok
matte finde mig et andet sted, for jeg var jo kun i jobtreening, og det
kan du godt meerke.

INTERVIEWER: Hvordan?

BENTE: Der er ikke den samme respekt, for jeg er jo ikke fastansat, men
kun i jobtrae ning — du kan maerke det pé folk. [...] Nu har vi lige veeret
pé seminar, og nar du star og snakker med én i en alvorlig samtale, s&
nar de sperger, 'hvor er du henne?’, og du siger: ’jeg er i jobtraening’,
s stopper de lidt, sa er der ikke rigtigt noget for dem at hente der,
medmindre det er rigtigt sede mennesker.

INTERVIEWER: Er det noget du har oplevet meget?

BENTE: Ja, pa det halve ar... nu skal jeg passe pa at skelne mellem
folelser og virkelighed, men jeg har haft nogle oplevelser, som jeg helst
ikke vil snakke om, ogsa med kollegaer her.

INTERVIEWER: Er det noget som er blevet bedre?

BENTE: Ja.

INTERVIEWER: Er det fordi, de har leert dig at kende eller hvorfor?
BENTE: Altsa forst fik jeg forlaenget [jobtraeningsperioden], og sa er man
jo ikke helt tabt, for hvis jeg ikke havde kunnet felge med, sé havde jeg
nok ikke faet det forleenget. [...] Det er, som om der skete noget der, da
jeg fik forlaenget det her halve ar, at folk begyndte at kigge pa mig pa
en anden made. For nu er de ogsa begyndt at komme og sperge mig,
for det har de heller ikke gjort det forste halve ar, nu virker de oprigtigt
interesseret, men det er ogsa, fordi jeg selv omgas dem pé en anden
made, mere frejdigt.

Anm: Bente bruger udtrykket "jobtreening” synonymt med optrening/praktik pa en
virksomhed som led i revalidering. Normalt anvendes ordet jobtrening om aktivering af
kontanthjelpsmodtagere eller dagpengeberettigede ledige i et lontilskudsjob.

En anden problematik i forbindelse med revalidendernes placering
mellem det sociale system og arbejdsmarkedet drejer sig om deres
status i forhold til faglig organisering. Flere klagede over, at de folte
sig placeret mellem to systemer. De oplevede, at de skulle arbejde sa
vidt muligt pa lige fod med deres nye kolleger (i op til to 4r), men
uden at have samme vilkdr. Gennem et forlgb pa en virksomhed i
revalideringsperioden kan man ikke optjene anciennitet i forhold til
dagpengeret i arbejdsloshedsforsikringssystemet. Selvom revaliden-
der i princippet godt kan vere medlem af en fagforening, oplevede
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de interviewede typisk ikke, at de ned fagforeningens beskyttelse,
og tillidsrepreesentanten var ikke “deres mand”, som nogle af dem
udtrykte det. Nar man tager i betragtning, at de faglige organi-
sationer ser deres involvering som helt essentielt for, at virksom-
hedsrevalidering lykkes, er denne problemstilling szrdeles relevant.
For revalidenderne har den bade praktisk betydning (fx i relation til
arbejdsleshedsforsikring) og betydning for oplevelsen af at vere en
del af et arbejdsfallesskab (jf. ogsd Hohnen, 2000). Symptomatisk
for oplevelsen af ikke at vere integreret er Fatimas svar pa sporgs-
malet om, hvor mange der var ansat i den butik, hvor hun var i
leengerevarende praktik (se boks 4.20).

Boks 4.20

Folelse af ikke at veere integreret pa virksomheden.

INTERVIEWER: Hvor mange ansatte er der?

FATIMA: | butikken er der to — ikke mig — en kok, og én i forretningen.
INTERVIEWER: Hvorfor teeller du ikke dig selv med?

FATIMA: Jeg er ikke ansat, jeg er i jobtraening.

INTERVIEWER: Er der en forskel pd, om man er ansat eller i jobtreening?
FATIMA: Ja, maske i mine folelser.

Anm: Vedr. anvendelsen af ordet jobtrening, se anm. til boks 4.19.

Interviewene med tillidsreprasentanter tyder dog pd, at de ogsd sogte
at varetage interesserne hos revalidender og andre tilsvarende kate-
gorier af beskaftigede. Eksempelvis havde en tillidsmand grebet ind
overfor ledelsen pé vegne af en revalidend, som ledelsen ville sette
til mere kravende opgaver, end det var aftalt. En anden s det som
en del af sit ansvar at serge for, at ansatte pa serlige vilkdr kom til at
arbejde pa samme betingelser som de ovrige i virksomheden, hvilket
bl.a. indebar medlemskab af en fagforening. Andre tillidsreprasen-
tanter lagde vagt pd deres rolle som den magler, der skulle infor-
mere om og skabe forstdelse for ledelsens tiltag (herunder ansattelser
pa serlige vilkar) hos de andre medarbejdere, som vedkommende
primert representerede. Det kom bl.a. til udtryk gennem udsagn
som “hvad vi kan f3 igennem hos de andre medarbejdere” og “det
koster meget arbejde at fi integrationsprocessen accepteret blandt
de ordinzrt ansatte”.

REVALIDERINGSPROCESSEN 123



Nogle revalidender oplevede problemer med at f& bevilget arbejdstej
af arbejdsgiveren. Ud over at vere et praktisk problem kunne dette
bidrage til, at revalidenderne ikke folte sig som ligeverdige med-
lemmer af arbejdsfellesskabet. Arbejdstoj og andet arbejdsrelateret
udstyr er et meget synligt symbol pa, at man er accepteret som “rigtig
arbejdstager” og altsa ikke “revalidend”. Det har ikke blot konkret
praktisk betydning, men ogsd en symbolverdi, hvilket nogle virk-
somheder er opmarksomme pa (jf. boks 4.21). Da flere revalidender
som nevnt ikke folte, at tillidsrepresentanten representerede dem,
var de athangige af, at projektlederen talte deres sag overfor arbejds-
giveren, ndr sidanne konflikter opstod. Hermed cementeredes revali-
dendens tilhorsforhold til det sociale system imidlertid yderligere.

Boks 4.21

En arbejdsgivers motiv.

Arbejdsgiver: Det, som jeg gjorde, var, at jeg provede at integrere ham
i den korte periode, han var her. Han fik arbejdstej og de goder, vi har
— netop for at give ham selvveerd.

Den gode historie er Martins. Han blev ifolge eget udsagn modtaget
som alle andre ansatte. Han fik udleveret sikkerhedssko fra forste dag
og blev tilbudt en firmamobiltelefon, hvilket han s& som et klart signal
om tillid og respekt. Martin gav da ogsé helt tydeligt udtryk for, at det
styrkede selvvardet og folelsen af at vare velkommen og integreret pa
virksomheden — der var ikke forskel pd ham og hans kolleger.

Revalidenders oplevelser af uklare eller anormale positioner er inte-
ressante sammenholdt med virksomhedernes erfaringer. De intervie-
wede ledere gav udtryk for, at ansettelser pd serlige vilkdr’® sd vide
muligt burde ligne almindelige ansattelser, og at revalidendernes
virksomhedsophold i si stor udstreekning som muligt burde afvikles
inden for rammerne af virksomhedernes almindelige hverdag. Det
blev rent pragmatisk anset for at veere den mest tids- og arbejds-

3. Thovedparten af interviewene med virksomhedernes reprasentanter skelner disse

ikke mellem revalidender og andre beskaftigede pé serlige vilkr.
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besparende losning, at de serlige ansattelser ikke fremstod sd ander-
ledes endda eller krevede besverlige ekstra foranstaltninger. I trdd
med dette fremhavede virksomhederne, at de egentlig ikke handlede
anderledes overfor revalidender end overfor nyansatte i almindelig-
hed. Bade ved ansettelsessamtaler og i den faglige og sociale ople-
ring anvendte man szdvanlige fremgangsmader. Varkforeren pd en
mellemstor industrivirksomhed, som lod revalidenderne gennemga
det almindeligt benyttede introduktionsprogram for nyansatte, for-
mulerede det saledes: “Det er helt klart vores intention, at revaliden-
den s hurtigt som muligt skal fole sig som én af de normalt ansatte.”
Den eneste forskel er tdlmodigheden, som er lidt starre ved revali-
deringsforlgb, dvs. man accepterede en lengere opleringstid. En
del virksomheder gav séledes udtryk for, at de i praksis egentlig ikke
gjorde noget serligt i forbindelse med virksomhedsrevalidering.* Og
her skal succeshistorierne méske netop findes — at integrationen pa
virksomhederne og pd arbejdsmarkedet haenger sammen med, at der
i vidt omfang sker en “normalisering” af revalideringsforlgbene.

4.3.4 Projektets opfelgning under opholdet

pa virksomheden

Kontakten mellem sagsbehandler/projektleder, virksomhed og reva-
lidend under virksomhedsopholdet varierede betragtelig athengigt
af bl.a. projekternes arbejdsform, revalidendernes baggrund og
individuelle skon hos projektmedarbejderne. I nogle tilflde bestod
kontakten af en indledende og en afsluttende rundbordssamtale.
Hensigten med forstnevnte samtale var at skabe konsensus om
formélet med virksomhedsopholdet og fastlegge praktiske forhold
vedrerende roller, rettigheder og pligter for de involverede parter,
mens den afsluttende samtale drejede sig om evaluering af forlobet
og planlegning af en eventuel mere permanent ansattelse. P4 andre
projekter blev der herudover arbejdet med midtvejsevalueringer eller
en opfelgende rundbordssamtale efter fire uger, som det eksempelvis
var tilfeldet i Kolding-projektet. Her var formalet at f belyst og lost
eventuelle problemer i relation til virksomhedsopholdet pa et tid-
ligt tidspunkt. I Kolding, Helsinggr og Storstrom blev der foruden

4. Det er dog vigtigt at pointere, at denne konklusion er baseret pd udtalelser og ikke pa
observeret praksis. Man kan séledes godt forestille sig en eventuel diskrepans mellem

det, virksomhederne siger, og det de gor.
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rundbordssamtaler arbejdet med en lgbende intensiv opfelgning,
hvor sagsbehandleren eller projektlederen fulgte revalidenden pa
nert hold for at tage eventuelle problemer i oplebet.

De projekter, hvor opfelgningen var begranset til en indledende
og en afsluttende rundbordsamtale, havde overvejende langtidssyge
som mélgruppe. Som navnt tidligere havde denne malgruppe lettere
ved at hindtere arbejdsmarkedets krav end kontanthjelpsmodta-
gerne. De havde tidligere haft en fast tilknytning til arbejdsmarkedet
og havde basale personlige kompetencer i forhold til at deltage i
arbejdslivet. For de pigzldende var sigtet med virksomhedsopholdet
saledes heller ikke at lere disse basale personlige kompetencer, men
derimod at 3 afklaret, hvad de evnede rent arbejdsmassigt samt at
f& etableret kontakt til arbejdsgivere med henblik pé varig beskefti-
gelse. Hermed vere ikke sagt, at gensynet med arbejdsmarkedet af
den grund var uden problemer for de pigzldende. De befandt sig i
en situation, hvor de skulle indtrade pé arbejdsmarkedet under nye
omstendigheder, hvor de oftest ikke ville vere i stand til at yde den
samme arbejdsindsats som tidligere. Dette gjorde, at de ikke blot
kunne genoptage deres tidligere arbejdsidentitet, men métte veenne
sig til en ny identitet pd arbejdsmarkedet.

P4 de projekter, hvor revalidenderne typisk havde en relativt svag
tilknytning til arbejdsmarkedet og komplekse sociale problemer,
sigtede man mod en mere intensiv opfelgning. Anders’ case er vel-
egnet til at illustrere, hvor vanskelig integrationen af personer med
komplekse sociale problemer kan vere. Anders havde ikke tidligere
haft nogen tilknytning til arbejdsmarkedet. Han havde et langvarigt
misbrug bag sig og psykiske problemer. Anders begrundede selv sit
frafald fra den forste arbejdsprovning med, at han ikke selv var i
stand til at sette graenser for, hvor lenge han magtede at arbejde pa
en dag. I stedet for at gd hjem, ndr han felte sig udmattet, blev han pa
lageret til kollegaerne holdt fyraften, hvilket pd relativt kort tid forte
til, at han overbelastede sig selv. Anders berettede, at han i den pagel-
dende periode ikke havde nogen kontakt med projektlederen. En
sddan kontakt kunne maske have afhjulpet problemet. Med henblik
pd Anders’ naste arbejdsprovning blev det besluttet, at opfelgnin-
gen fra projektet skulle vere langt mere intensiv. Eksempelvis skulle
Anders starte med at arbejde tre timer om dagen. Hvis han sé senere
folte sig i stand til at arbejde en time ekstra, var det en beslutning,
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han skulle treffe i samrdd med projektlederen, der si ville hjelpe
ham med at vurdere, hvad han magtede og ikke magtede.

I de mange tilfelde, hvor virksomhedsopholdet forlgb problemfrit,
kunne der omvendt vere en fare for, at en intensiv opfelgning fik
karakter af overvigning og derfor kom til at modarbejde den over-
ordnede mélsztning med virksomhedsopholdet. Pouls oplevelse af

opfelgningen peger pa denne problematik (se boks 4.22).

Boks 4.22

Opfelgning oplevet som overvagning.

POUL: Han [projektlederen] kommer nogle gange og sparger, hvordan
det gér. [...]

INTERVIEWER: Er det noget, | sé har aftalt pa forhand?

POUL: Nogle gange kommer han bare, og andre gange er det aftalt
[...] Han har veeret her en 3-4 gange og det er meget inden for et par
maneder, for jeg har styr pa mig selv.

INTERVIEWER: Er det for meget?

POUL: Ja, for jeg teenker, altsa forste gang teenkte jeg, hvorfor kom-
mer han og tiekker mig? Men han siger, at han kommer og besager os
engang imellem, og det har han altid gjort. Det er ikke fordi det er mig,
det troede jeg, men jeg opfattede det forkert. Jeg troede, at det var for
at tjekke mig, men det var bare en kort tanke.

Poul var i tvivl om, hvorvidt han skulle opfatte projektlederens jevn-
lige besog som en form for overvigning, og gav samtidig udtryk for,
at det i sa fald ville vere intimiderende. Imidlertid syntes projekt-
lederens uformelle facon at have medvirket til at overvinde Pouls
fornemmelse af, at der var tale om overvigning. De to cases afspejler
det dilemma, projekterne kunne befinde sig i, nir opfelgningens
omfang skulle fastlegges. Pa den ene side skulle der tages hensyn til,
at der var tale om en malgruppe, som ofte havde meget sammensatte
problemer, der kunne manifestere sig i den kritiske integrationsfase
pa virksomheden. P4 den anden side var det mélsatningen, at del-
tagerne jo netop skulle frigore sig fra det sociale system.

Den svere balancegang mellem for megen og for lidt opfelgning

fra projekternes side viste sig ogsd i et vist omfang i interviewene
med virksomhederne. Generelt var virksomhederne positive overfor
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opfelgningen. Men der var ogsd oplevelser af, at den kommunale
medarbejder besogte dem for ofte, hvorved besoget fortabte sig i
“en sludder for en sladder” og blev tidsspilde. Dette gjaldt primeert
virksomheder, der i forvejen havde erfaring med revalidender. Andre
ansd det dog for nedvendigt, at kommunen var tet involveret i at
fastholde revalidenden i processen, siledes at revalidenden kunne
motiveres fra to sider, jf. boks 4.23

Boks 4.23

Opfelgning betyder, at revalidenden motiveres fra to sider.

Arbejdsgiver: Hvis du har en revalidend ..., hvor der er en masse fnidder-
fnadder; sé er der det ene i vejen, sa er der det andet i vejen, hundrede
og tyve undskyldninger for at tage fri — der er det fint [med opfelgning].
Der er det to mod en. Han far at vide, at hvis han skal udfylde et job,
sd skal han veere her.

Ifelge projekterne — og revalidenderne selv — var det vigtigt, at
virksomhederne lgbende fulgte med i revalidendens udvikling og
integration pd arbejdspladsen, hvilket skete pa forskellige méder og
med varierende intensitet. Der blev her anvendt forskellige meto-
der — nogle mere systematiserede end andre. De systematiserede og
udbredte metoder omfattede bl.a. rundbordssamtaler med eventuel
deltagelse af ekstern ekspertise (fx kommunens sagsbehandler, job-
konsulent eller lege) og sidemandsmodellen, hvor en fast person
pa virksomheden hjalp revalidenden fagligt og socialt til rette pa

arbejdspladsen (jf. afsnit 4.3.1).

En rundbordssamtale kan fungere som et beslutningsforum, hvor
alle sagsrelevante forhold pa forhind er ordnet, si de involverede
parter primart modes for at underskrive papirer og aftaler. Dette
syntes serligt at vare tilfzldet i fastholdelsessager, hvor der set fra
virksomhedens synspunkt pd en vis mide er tale om, at der inddrages
cksterne parter (fx lege, psykolog, sagsbehandler) i virksomhedens
interne beslutningsprocesser. En rundbordssamtale kan imidlertid
ogsd fungere som en dben dialog, hvor sigtet er nd til enighed om en
felles problemforstielse og -losning gennem samtale frem for alene
at veere et forum for varetagelse af egne interesser i et forhandlings-
preget klima. Det forhold, at centrale aktorer bringes sammen for
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at lose et problem, kan bidrage til at fremme en dialogorientering.
Interviewmaterialet bekrefter i vid udstrekning, at de involverede
akterer havde en fornemmelse for de muligheder, en rundbords-
samtale kan give.

Virksomhederne havde gode erfaringer med rundbordssamtalerne og
havde tilpasset dem til deres dagligdag og normale praksis. Medar-
bejdere pé virksomhederne var imidlertid ikke nodvendigvis bevid-
ste om, at de anvendte en specifik, navngiven metode. Eksempelvis
kendte en interviewet afdelingsleder ikke umiddelbart til den navnte
sidemandsordning trods virksomhedens deltagelse i Projekt Virk-
somhedsrevalidering. Efter at have hort en nermere beskrivelse af
ordningen mitte han dog erkende, at det sd nok var ham, der var
sdkaldt sidemand.

Ud over at fokusere pé revalidendens udvikling kan opfelgningen i
princippet ogsd have en anden funktion, nemlig at fastholde virk-
somhederne pd deres forpligtelser. Der er dog flere eksempler pa virk-
somheder, der ifolge de interviewede revalidender ikke havde over-
holdt de aftaler, der var indgdet. Det drejer sig eksempelvis om en
virksomhed, der ikke overholdt en aftale om, at en revalidend skulle
have en lereplads efter praktikperiodens udlgb. Et andet eksempel er
en virksomhed, som pd grund af gkonomiske problemer ikke kunne
overholde en aftale om at betale en stigende del af revalidendens
len, og som endog i perioder havde vanskeligheder ved at udbetale
lennen, og hvor revalidendens forlgb til sidst blev afbrudt p& grund
af virksomhedens konkurs. Navnlig det sidste eksempel illustrerer
vigtigheden af, at man i opfelgningen ogsd er opmarksom pa, at
virksomhedens gkonomiske situation kan @ndre sig, og det under
visse omstendigheder maske er mest hensigtsmeassigt for revaliden-
den at afbryde samarbejdet med virksomheden og forsege etablere
en plads pé en anden virksomhed.

4.3.5 Revalidender med anden etnisk baggrund

end dansk

Seks interviewpersoner havde en anden etnisk baggrund end dansk.
Interviewmaterialet synes at pege pa nogle serlige problemstillinger
vedrgrende denne gruppe.
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Sprogproblemer

Ringe danskkundskaber var tilsyneladende i de fleste tilfzlde en
medvirkende arsag til, at der blev igangsat revalidering for personer
med en anden etnisk baggrund end dansk. En del af de interviewede
med udenlandsk baggrund (fra udviklingslande) var tilknyttet det
samme projekt i Arhus kommune. De havde boet mellem fem og
ti r i Danmark, men havde stadig store vanskeligheder med at tale
og forstd dansk. De kom i arbejdsprevning i op til 12 mineder pd
en virksomhed, hvor de udferte simpelt manuelt arbejde. En gang
om ugen modtog de to timers danskundervisning i en frokoststue
tilknyttet det vaerksted, hvor de arbejdede. Endvidere tilstrebte virk-
somheden, at der kun blev talt dansk (i samtlige lokaler var der for
eksempel hengt skilte op, hvor det blev pabudt, at man talte dansk).
Revalidenderne udtrykte selv tilfredshed bidde med den formelle
ugentlige undervisning og med den méde, arbejdsdagen fungerede
pa. Desuden berettede interviewpersonerne, at virksomhedsopholdet
var en bedre made at tilegne sig danskkundskaber pa end sprog-
undervisning, der generelt blev oplevet som meget demotiverende.
Arbejdet i sig selv kreevede ikke en serlig hoj grad af kommunikation.
Men i og med at forlgbet var tidsmaessigt begranset (en del ville dog
blive tilbudt permanent ansattelse), ville nogle std overfor at skulle
ud og sege arbejde igen. Her ville det sandsynligvis vere vasentligt
at beherske dansk pé et forholdsvis hgjt niveau. Dels for at kunne
mestre rekrutteringsprocessen, dels for at udvide det erhvervsfelt
man kunne arbejde indenfor — i retning af arbejdsfunktioner, som
fordrede sproglig kommunikation i sterre eller mindre omfang.

Man kunne sporge, om to timers danskundervisning ugentligt var
tilstreekkeligt il at ruste revalidenderne til eventuelt at skulle ud og
soge arbejde uathengigt af projektet. Hvor arbejdet pd den pagel-
dende virksomhed var ufaglert, hvilket matchede de pageldende
revalidenders uddannelses- og erhvervsbaggrund, var der andre per-
soner med udenlandsk baggrund, som havde en erhvervsuddannelse
(enten fra Danmark eller fra hjemlandet). Hvordan utilstrekkelige
danskkundskaber her kunne udggre en barriere i forhold til at blive
integreret pa arbejdsmarkedet, illustreres i Fatimas eksempel. Hun
havde egentlig en kontoruddannelse, men pa grund af forholdsvis
ringe danskkundskaber havde hun havde ikke mulighed for at fa
beskaftigelse inden for dette omride og mitte derfor — gennem
revalideringsprojektet — omskoles til ufaglert butiksarbejde.
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Virksomhederne pointerede ogsa vigtigheden af at vere villig til at
lere dansk. De farreste forlangte serlige danskkundskaber ved star-
ten af forlobet, undtagen nir det drejede sig om arbejdsfunktioner,
hvor der skulle tages specifikke hensyn til sikkerhed, miljo eller hygi-
ejne, og hvor instruktioner og forskrifter folgelig skulle kunne leses.
Her mente en driftschef endvidere, at kravene i de kommende 4r ville
blive skarpet. Alle interviewede virksomheder lagde imidlertid vagt
pa, at der skete en udvikling i form af tilegnelse af sproget under
virksomhedsopholdet.

Oplevelse af diskrimination

Fatima (jf. boks 4.24) var i tvivl om, i hvilket omfang danskernes
adferd overfor hende skyldtes, at hun manglede bestemte kvalifi-
kationer (f.eks. i forhold til dansk) eller var udtryk for egentlig dis-
krimination.

Boks 4.24

Sprogkundskaber og oplevelse af diskrimination.

FATIMA: Nogle gange taenker jeg — jeg ved det er dumt — s& teenker
jeg, at jeg er voksen, og jeg bare skal veere som danskerne og fa et
job. Jeg har ogséa spurgt projektlederen: 'Hvad fejler jeg? Jeg er god
arbejdskraft.” Men han siger bare, at det er dansk politik. [...] Nogle
gange teenker jeg, at jeg bare skal glemme og veere ligeglad. [...] Fx for-
ste gang jeg var pa skole [...] jeg havde bedre karakterer end en anden,
men vi gik sammen i skolepraktik — hun blev ansat og jeg skulle ga...
pé& den méade [...]. Men ikke her [pa& den nuvaerende arbejdsplads], her
har jeg det rigtigt godt, her har jeg ikke meerket noget. [...] Jeg teenker
tit, at danskerne ikke kan lide mig, fordi jeg er indvandrer, og det har jeg
ogsé oplevet pa handelsskolen. Men selvfelgelig skal jeg forbedre mit
dansk, og nér jeg arbejder sammen med danskerne, bliver jeg bedre
og bedre.

INTERVIEWER: Sa det er det, du er i praktik for...

FATIMA: Ja, for at leere sproget.

Ogsd andre interviewoplysninger tyder pd, at problemet for revali-
dender med anden etnisk baggrund i en del tilfzlde ikke alene var af
sprogmessig karakter. Flere fortalte, at de havde folt sig udsat for en
eller anden form for diskrimination fra kollegaer under virksomheds-
opholdet. Enten i form af ¢genavne, opslag om hvordan indvandrere
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skulle behandles eller som i et enkelt tilfelde fysisk chikane.’ Disse
interviewpersoner oplevede sdledes i kraft af deres etniske baggrund
andre barrierer for integration pa arbejdsmarkedet eller maske en
yderligere barriere sammenlignet med de @vrige revalidender.

Netvasrk

En anden problematik kom frem ved interviewet med Bakir, der
oprindeligt kom fra Bosnien. Han var uddannet murer og havde
seks drs praktisk erfaring inden for faget. Bakir havde i tilknytning
til revalideringsforlgbet veeret i praktik i sammenlagt ti méneder. Det
var ifelge Bakir hensigten, at han efter praktikperioden skulle have
en lereplads pd den pigzldende virksomhed. Dette skete dog ikke,
hvilket Bakir var frustreret over. Han mente ikke, at hans faglige
kvalifikationer blev anerkendt. Desuden havde han indtryk af, at
man skulle have et steerkt netvark for at fa en lereplads — pa det sted,
hvor han var, kunne han iagttage, at det at vare i familie med mester
kunne vere adgangsgivende. Denne problematik vedrerende sociale
netvark er serlig relevant for personer, som er indvandret eller flygtet
til Danmark. Hovedparten af de interviewede virksomheder pegede
pa samme problemstilling, nir de fremhavede, at det i forbindelse
med jobsegning var en fordel, hvis en ansat pa virksomheden gav
den arbejdssegende en anbefaling. Chancerne for at have de rette
netvark og forbindelser i relation til arbejdsmarkedet ma antages
ofte at vaere smd, nir man har en udenlandsk baggrund.

4.3.6 Revalidendernes oplevelse af

virksomhedernes rummelighed

Virksomhedernes bevaeggrunde for at deltage i virksomhedsrevalide-
ringen syntes i de fleste tilfeelde at veere et behov for arbejdskraften
og/eller et onske om at hjzlpe den pageldende person tilbage til
arbejdsmarkedet. Langt de fleste interviewede revalidender havde da
ogsé oplevet, at der fra virksomhedernes side var et klart enske om
at skabe grundlaget for et vellykket revalideringsforlgb.

5. Idet pdgeldende tilfzlde berettede den kvindelige interviewperson, at en kollega ved
en enkelt lejlighed havde opsat fysiske forhindringer, der ledte til, at hun kom ud for
et uheld.
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Som tidligere nazvnt betragtede virksomhederne revalidering som en
proces og var derfor indstillet pd at vare tolerante i starten af forlobet
med hensyn til centrale forhold som medestabilitet, @druelighed,
fremtoning og effektivitet. Men der blev lagt vaegt pa, at der skulle
kunne konstateres en udvikling hos revalidenden.

Inden virksomhedsopholdet blev der p& samtlige projekter gen-
nemfort en indledende samtale, der sigtede mod at finde et korrekt
match og sd vidt muligt klarleegge de nedvendige skinebehov. Det
er imidlertid oftest svart pd forhind at fastlegge, hvilke specifikke
skanebehov der er nedvendige i forhold til den enkelte revalidend.
Dette gor sig maske i serlig grad geldende, nir der er tale om for-
revalidering. Her er mélet med virksomhedsopholdet jo netop at
afklare revalidendens ressourcer og begransninger. Derfor var det
oftest en sag mellem revalidenden og virksomheden at finde frem
til, hvilke hensyn der métte tages.

De fleste interviewede revalidender gav udtryk for, at der blev taget
de forngdne hensyn, eller at serlige hensyn ikke var pdkrevet i lyset
af de pageldende arbejdsopgaver. En af interviewpersonerne havde
dog ved flere lejligheder métte tilsidesztte hensynet til sig selv, nir
virksomheden eksempelvis stod med en hasteordre. Ved sddanne lej-
ligheder folte interviewpersonen sig ikke i stand til at sige fra pa trods
af, at han overskred sine egne grenser. Eksemplet peger desuden
pa, at det kan veare svert at forebygge sidanne episoder med den
indledende samtale eller med en officiel politik pd omradet, for som
interviewpersonen pegede p4, sd presser man sig selv pd grund af en
loyalitet over for virksomheden og/eller det kollegiale fellesskab.

Man mé dog fastholde, at virksomhedens indstilling — her teenkes
bade pé arbejdsgiveren og evrige ledelsesreprasentanter og pd kol-
legerne og disses faglige representanter — til mélet med virksom-
hedsopholdet har en indflydelse pa, i hvilket omfang revalidenden
oplevede det som problematisk at gore opmarksom pa egne begrens-
ninger. Mange interviewpersoner oplevede netop ogsd, at de for-
nedne hensyn var til stede, fordi der eksisterede en accept af deres
serlige situation. Dette stemmer overens med det generelle indtryk
fra interviewene med virksomhederne. Dog accepteres forskellige
grenser for, hvad den serlige situation ma indeholde, og en sik-
kerhedsrepresentant mente, at et succesfuldt forleb var betinget af,
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at revalidenden var socialt, fysisk og psykisk opkvalificeret allerede
inden virksomhedsopholdet (jf. boks 4.25).

Boks 4.25
Social opkvalificering som forudseetning for et vellykket forleb
pa virksomheden.

INTERVIEWER: Hvad har der veeret af problemer [med revalidender i
praktik]?

SIKKERHEDSREPRASENTANT: De, der ikke har gennemfert opholdet
pé virksomheden, har ikke vaeret ordentligt kleedt pa. De har manglet
viden om, hvordan det arbejdsmaessigt fungerer, og hvordan kulturen
eller omgangstonen er pé virksomheden. For nogle af dem har det veeret
et problem, at de er langtidsledige med sociale problemer i hjiemmet,
som betyder manglende overskud til at saelge sig selv. Det gar ud over
arbejdsindsatsen. At de er darligt stillet p& grund af sociale problemer,
siger kommunen ikke noget om [...]. De ber vaere sa lige stillet som
muligt med deres kollegaer (Sikkerhedsreprassentant ansat pé en stor
industrivirksomhed).

En af de interviewede revalidender (Sgren) fortalte om sit mgde med
to vidt forskellige virksomhedskulturer inden for den samme bran-
che (transport). Seren var som led i projektet i otte ugers arbejds-
provning. P4 interviewtidspunktet var han ansat i et fleksjob pd en
anden virksomhed. P4 den virksomhed hvor Seren var i arbejds-
provning, oplevede han, at der var en barsk omgangsform og en
manglende accept af, at han eksempelvis ikke var i stand til at yde
helt den samme arbejdsindsats som andre. Det var ikke s& meget et
sporgsmail om, at kollegaerne havde noget imod ham, men de var
selv under et sddant arbejdspres, at der ganske enkelt ikke var den
forngdne tid til at sette ham ordentligt ind i tingene (se boks 4.26).
Interviewpersonen blev dog pa virksomheden de otte uger, arbejds-
provningen varede, men ndr han tenkte tilbage, var han lettet over,
at det var overstdet.
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Boks 4.26

Manglende tid for kontaktpersonen til at vejlede revalidenden.

SUREN: Hende, som jeg skulle arbejde sammen med, det var en land-
brugstekniker, hun var presset utroligt hardt af alle ingeniarerne i entre-
prengrvirksomheden, ikke. Og det ger s&, at de ting som hun maske
egentlig ved, at de har sagt ja til: at tage mig i arbejdsprevning og maske
efterfelgende job... Hun skulle have haft tid til at [...] seette mig ordentligt
ind i det hele, men det blev der ikke tid til, fordi der hele tiden fra hendes
overordnede 14 et enormt pres pa hende. Og den tid der skulle have
veeret tilovers til mig, den var der ikke. Og i det hele taget ma jeg sige,
at virksomheden overhovedet ikke har nogen social forstaelse.

Da Seren blev bedt om at sammenholde erfaringerne fra dengang
med hans oplevelse af den virksomhed, hvor han arbejdede pa inter-
viewtidspunktet, sagde han, at det var som at beskrive forskellen
mellem nat og dag. P4 begge virksomheder var arbejdspresset ret
stort, men hele maden, hvorpé arbejdspresset blev hindteret, var
meget forskellig. Hvor ledelsen det ene sted ifolge Seren konstant
dndede medarbejderne i nakken, havde medarbejderne p& den anden
virksomhed en langt storre autonomi ved udferelsen af deres arbejds-
opgaver.

Det var sdledes Sorens opfattelse, at forskellen mellem virksomheds-
kulturerne de to steder gjorde hans mede med de to virksomheder
meget forskelligartet. Mens kulturen pa forstnavnte virksomhed
satte sig igennem i en generel dérlig stemning, oplevede medarbej-
derne pa den anden arbejdsplads i kraft af autonomien her en storre
glede ved deres arbejde og et mere positivt arbejdsklima.

En anden ting, der miske synes lille, men som Seren alligevel s& som
en markant forskel, er, at man det forste sted stort set ikke holdt
frokostpause. Seren oplevede, at mange arbejdsmassige konflikter
kan blive lgst, nir man snakker om tingene helt uformelt, fx i en
pause. I forleengelse heraf synes arsagen til Serens gode erfaringer
med den virksomhed, hvor han var i fleksjob, ikke at vere, at der
foreld en sarlig politik pd omraddet. Derimod havde arbejdsgiveren
tilkendegivet at: “Det her har vi ingen erfaringer med, og vi ved
ikke, hvad du er i stand til, og hvad du ikke er i stand til, men lad os
finde ud af det i fellesskab.” Seren gav séledes udtryk for, at der var
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en rummelighed og accept pa hans arbejdsplads, der gjorde, at han
folte sig bedre i stand til selv at fastlegge de nedvendige skdnebehov.
Rummeligheden blev pd den mide normaliseret — den blev en del af
virksomhedens almindelige praksis, og som tidligere nzevnt var dette
forhold maske netop arsagen til et vellykket forlgb.

4.4 Efter virksomhedsrevalideringen

I dette afsnit vil vi se pa, hvorvidt revalidendernes position pé arbejds-
markedet er blevet styrket som folge af virksomhedsrevalideringen,
og hvordan det i givet fald er sket. Da kun f2 (fire) af de interviewede
revalidender havde ndet at fuldfere forlobet pa interviewtidspunktet,
og vi siledes mangler information om udslusningsresultatet, vil vi
primeart fokusere pd de interviewede revalidenders og projektmed-
arbejderes vurderinger af, om revalidendernes tilknytning til arbejds-
markedet var blevet eller forventedes at ville blive forbedret som folge
af indsatsen.

De fire interviewpersoner, som havde afsluttet forlgbet, var fra
Horsens-projektet. De havde omkring tre maneder for interviewene
afsluttet deres virksomhedsophold som led i projektet. For alle fire
var et fleksjob maélet for indsatsen, om end én af de interviewede som
udgangspunkt havde gnsket et ordinart job. En falles erfaring hos
de fire var, at det var svert eller nzermest umuligt at finde et fleksjob
pa egen hind i det pdgzldende lokalomride. Eksempelvis havde én
af dem sendt over 20 ansggninger om fleksjob, men alle gange féet
afslag. Den pédgzldende vurderede, at dette til dels skyldtes, at mange
arbejdsgivere ikke havde tilstrekkeligt kendskab til fleksjob og derfor
ikke var klar over de fordele, der er forbundet med ordningen. Af de
fire personer, der havde afsluttet virksomhedsopholdet, havde to fiet
et fleksjob. En var overgiet til virksomhedsrevalidering pa en anden
virksomhed, end den hvor han havde varet i praktik i projektets regi,
og én interviewperson vidste pd interviewtidspunktet ikke, hvad der
videre skulle ske.

De pageldende interviewpersoner gav udtryk for, at de pd grund
af projektforlobet var blevet mere udfarende i forhold til at sege
arbejde og i hojere grad end tidligere tog hdnd om egen situation. De
berettede imidlertid ogsd, at det oplevedes som meget frustrerende
og demotiverende at gennemga et succesfuldt virksomhedsophold
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og genvinde troen pd, at det maske var muligt at vende tilbage til
arbejdsmarkedet for siden hen at blive sendt hjem til ingenting med
oplevelsen af, at der si alligevel ikke rigtigt var brug for dem. Inter-
viewpersonerne gav pd baggrund heraf udtryk for, at kommunen
generelt gjorde for lidt for at folge op pd projektet, eksempelvis ved
at finde fleksjob til revalidenderne (se boks 4.27).

Boks 4.27

Udslusningsprocessen som demotiverende antiklimaks pga. manglende
fleksjob.

INTERVIEWER: Har du indtryk af, at kurset generelt har hjulpet folk?
HENRIK: Jeg syntes faktisk, at de fleste fik en rimelig gejst... men det er
jo sveert, for der skal ikke ret meget til, for man mister modet igen.

LISA: Vi har snakket om, at nér man er feerdig, s& er man feerdig, sé er
man parat til selv at ga ud og sege, men man skal ligesom... ja, jeg ved
ikke om det er forkert at sige, men man skal stadigvask holdes lidt i han-
den og sparkes lidt bagi for at gere det. For hvis du har faet ret mange
afslag, ja sé [opleves det som om, at sd] kan de nok ikke bruge dig.

4.4 .1 Virksomhedsrevalidering som

rekrutteringskanal til arbejdsmarkedet

Tidligere forskning har fremhavet den store betydning af ufor-
melle rekrutteringskanaler pd arbejdsmarkedet, dvs. ansttelser
hvor arbejdsgiveren pa forhdnd har kendskab til den person, som
vedkommende ansetter, eller hvor allerede ansatte medarbejdere
anbefaler den pagzldende. Virksomhedsinterviewene i den forelig-
gende undersogelse bekrafter, at uformelle kontakter ofte spiller en
afgorende rolle ved rekruttering. Serligt ansattelser af ufaglerte og
faglerte arbejdere i den private sektor foregdr ofte gennem uformelle
kanaler (Jorgensen m.fl. 1990, Langager 1993). Dette forhold synes
centralt i forhold til virksomhedsrevalidering. For det forste fordi
ufaglert og faglert arbejde er mest relevant i forhold til malgruppen
for virksomhedsrevalidering. For det andet fordi i hvert fald en del af
malgruppen — serligt de langvarige kontanthjelpsmodtagere — ifolge
flere af de interviewede projektmedarbejdere havde et relativt ringe
netverk i forhold til at fi adgang til arbejdsmarkedets uformelle
rekrutteringskanaler.
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En af virkningerne af virksomhedsrevalidering er, at der etableres
kontakt mellem revalidenden og en konkret virksomhed samt even-
tuelt mellem revalidenden og andre personer, der indgér i sociale
netvark, som pa forskellig vis formidler information om beskeftigel-
sesmuligheder og jobsegende. Virksomhedsrevalidering kan séledes
herigennem modvirke revalidendernes marginaliserede position i

forhold til arbejdsmarkedet.

Mange revalidender gav udtryk for, at deres personlige ambition med
virksomhedsopholdet var at opnd permanent beskeftigelse pd den
pageldende virksomhed. For de fleste interviewpersoner oplevedes
virksomhedsopholdet siledes frem for alt som en mulighed for at
tilegne sig de konkrete kvalifikationer, som den pigzldende jobfunk-
tion kravede, og som en chance for at vise en arbejdsgiver, hvad man
kunne. Det handlede altsd for mange kun i mindre grad om at fa
generel “arbejdstrening” for at ruste sig til at indtrede pa arbejds-
markedet i mere bred forstand (se boks 4.28). Flere interviewperso-
ner fandt det séiledes ogsa frustrerende, nar der ikke var udsigt til,
at det pagzldende virksomhedsophold senere kunne transformeres
til en permanent stilling. Dette gjorde sig navnlig geldende i de til-
felde, hvor virksomhedsopholdet udspillede sig i offentligt og serligt
kommunalt regi, hvor udsigten til en permanent stilling sjeldent
var til stede. Flere af interviewpersonerne var som udgangspunkt
opmzrksomme pa det forhold, at chancerne for, at virksomhedsop-
holdet forte frem til en permanent stilling, kunne vere meget sma.
Eksempelvis sagde Dorte, at det: “inden for alle kommunale omrader
[...] er megasvert at fi et fleksjob.” Samtidig med, at Dorte séledes
var opmerksom pd, at der nzppe kunne skabes et fleksjob til hende
det sted, hvor hun pd interviewtidspunktet var i praktik, gav hun
udtryk for et sterkt onske om, at det maske alligevel kunne lade sig
gore. En anden revalidend, Peter, var i den henseende langt mere
afklaret og fortalte, at det var en betingelse, at han kunne 3 et ordi-
nert job pd sigt, da han valgte sit praktiksted (se boks 4.28). Enkelte
revalidender var imidlertid mere &bne overfor, at en fremtidig stilling
lige s vel kunne vere pd en anden virksomhed og havde ikke noget
specifikt gnske om at blive pd den pégzldende virksomhed.
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Boks 4.28
Betydningen af at muligheden for at kunne blive fastansat er fastlagt
pa forhand.

INTERVIEWER: Er det vigtigt, at man kan blive det samme sted, altsa
at man kommer i praktik et sted, hvor man kan se en mulighed for at
blive fastansat?

PETER: Ja, det har meget at sige, for det giver dig en sikkerhed for,
at du ikke skal igennem det samme igen og igen osv... Hvis man skal
igennem forlgbet flere gange, er der noget galt med det, man er i gang
med, og nogle gange er det s& arbejdsgiverrelateret, og nogle gange
er det personen pa den anden side.

INTERVIEWER: Nu er der jo sket meget i firmaet her, men var sigtet fra
Starten, at du skulle blive fast efter revalideringen?

PETER: Ja, det var det, ellers havde jeg ikke villet starte her. Det var et
krav, for jeg havde flere andre pa handen pé det tidspunkt.

Peter forteller i ovenstiende citat, at han havde forskellige alter-
native tilbud om virksomhedsophold pa hinden. I mange andre
tilfzlde kunne det imidlertid vare vanskeligere at finde en arbejds-
provnings- eller optreningsplads pd en virksomhed, som netop
havde den relevante specifikke arbejdsfunktion. Andersen (2002,
32-34) argumenterer pd den baggrund — og ud fra gennemgangen
af en rekke konkrete sager — for, at kommunerne ikke nedvendigvis
stiller som krav, at revalidenden efterfolgende skal vere garanteret

arbejde.

En af de mader, hvorpd man pa nogle af projekterne bevidst arbej-
dede pa at bruge virksomhedsrevalidering som rekrutteringskanal,
var ved at etablere storre netvark af virksomheder i lokalomradet/
regionen. Sidanne netvark kunne skabe mulighed for, at virksom-
heder, som har haft personer i arbejdsprevning eller -trening, efter-
folgende, sifremt de ikke selv ser sig i stand til at ansztte dem i en
ordiner stilling, kan tage kontakt til andre arbejdsgivere i netvarket
og opfordre dem til at ansztte de pigzldende (jf. ogsd kap. 5). Nga
fra Vietnam var siledes blevet stillet i udsigt, at veerkstedslederen pa
den virksomhed, hvor hun var i en etdrig arbejdstrening, ville for-
soge at hjzlpe hende i arbejde pa en anden virksomhed i det netverk,
som var etableret i lokalomrédet, hvis der ikke var et job til hende
pa arbejdspladsen efter arbejdstreeningen. Hun var kommet til Dan-
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mark ti &r tidligere gennem en familiesammenfering og havde varet
langtidsarbejdslos i denne periode kun afbrudt af forskellige former
for aktivering samt barselsorlov. Hendes danskkundskaber var meget
beskedne. For hende var det oplagt, at adgangen til arbejdsmarkedets
uformelle rekrutteringskanaler i udgangspunktet var yderst ringe, og
projektets arbejde med virksomhedsnetvark kunne derfor vare en

tilereengt hjelp i hendes tilfelde.

4.4.2 Usikkerhed kan fastholde revalidenden

i klientrollen

Projektmedarbejderne arbejdede i deres metodeudvikling med for-
skellige udviklingsmal for revalidenderne, der sigtede mod at bringe
dem nazrmere arbejdsmarkedet. Det drejede sig eksempelvis om at
give revalidenderne mulighed for og gore dem i stand til i hgjere
grad at tage ansvar for deres egen situation og eget forlgb. Den
anden side af dette udviklingsmal var at svaekke (allerhelst fjerne)
processer og strukturer, som fastholdt revalidenden i klientrollen,
en problemstilling som var sarlig relevant i forhold til langvarige
kontanthjelpsmodtagere.

I dette kapitel har primert forstnzvnte udviklingsmal veret i fokus.
I forbindelse med det andet udviklingsmal var der sarligt én faktor,
som viste sig at vere hemmende og et problem for flere revalidender,
der stadigvek befandt sig i projektforlebet eller ikke havde opniet en
permanent beskaftigelse efter forlgbets afslutning. Det drejer sig om
usikkerhed om fremtiden. Hvad sker der, nir revalideringsperioden/
praktikken/ arbejdsprevningen er slut? Overgir de pageldende til
kontanthjelp, og starter de dermed forfra i systemet?
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Boks 4.29

Uvished om fremtidig situation.

INTERVIEWER: Hvad er sé planen nu, det [arbejdspravningen] er blevet
forleenget med et halvt &r, hvad sa?

BENTE: Ja, nu er det, det begynder at blive speendende. [...] Det er lidt
nervepirrende for mig, for jeg ved ikke, hvad der sker om fire méaneder,
jeg kan kun gé og prikke lidt. For samtidig med, at jeg er startet i den
elevplads, er jeg blevet sekreteer for ...projektet og det startede samtidig
med, at jeg startede, og de kan ikke undvaere en sekretaer, men det er
kun 20 timer, s& de kommer til at mangle en der, og det har jeg sagt til
min chef. [...]

INTERVIEWER: Hvad er det for en afklaring de géar og venter p&, er det
om der er normering?

BENTE: Det tror jeg, men det er noget med at f& foden indenfor og se,
om der kan skabes en plads og sddan nogle ting, men jeg gar med den
der, | skal ikke smide mig ud igen, den har altid veeret der (...) Forst kam-
pen om at komme op pa samme niveau som de andre og s kampen
om, hvor man skal hen bagefter.

Bentes beretning i boks 4.29 er et eksempel pd, at det ikke altid var
nok, at revalidenden var motiveret og enskede at tage ansvaret for
eget forleb, nér ydre forhold tvang revalidenden til at indtage en
passiv venteposition. P4 denne méde kunne usikkerheden bidrage
til at fastholde revalidenden i klientrollen.

Der var forskellige arsager til manglende afklaring af hvilken per-
manent beskaftigelsesposition, som eventuelt kunne arrangeres ved
afslutningen af det midlertidige virksomhedsophold:

* Virksomhedens situation havde ®ndret sig. P4 grund af ned-
skeringer var det ikke lengere sikkert, at revalideringen kunne
resultere i en fastanszttelse.

* Normering i den offentlige, serligt kommunale, sektor.

* Virksomheden levede ikke op til den indgéede aftale med pro-
jektet, uden at dette kunne forklares med uforudsete 2ndringer
af virksomhedens rammevilkir.

Flere revalidender efterspurgte mere konsekvens fra projekternes side

bade i forhold til opfelgning overfor revalidenden, hvis forlgbet blev
afsluttet uden at resultere i fastansettelse, og i forhold til virksomhe-
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den undervejs i forlgbet. Det vil sige, at projektmedarbejderne efter
nogle af de interviewede revalidenders mening burde gribe tidligere
ind, hvis der var tegn p4, at erhvervsplanen ikke kunne overholdes,
fx hvis praktikken skulle forleenges, hvis opstillede udviklingsmal
ikke blev ndet, eller optraningsforlgb ikke blev afviklet som forudsat.
Det var ifelge en revalidend vigtigt at definere arsagen til, at planen
eventuelt skrider og ikke vare bange for at stille krav til virksom-
heden. Der kunne evt. vare tale om at finde en ny virksomhed til
revalidenden frem for blot at se tiden an. Blot at se tiden an giver,
ifolge den interviewede, grobund for en usikkerhed, som ikke er
gavnlig for revalidenden.

Usikkerheden bundede ogsd i uvished om malet med virksomheds-
opholdet. For mange var det som navnt ovenfor vigtigt at have vis-
hed om, at hvis alt gik vel, og hvis de levede op til forventningerne, si
kunne de fortsztte pd samme virksomhed. Udsigten til selv at skulle
soge job og finde en ny virksomhed skabte utryghed, og det ople-
vedes af flere som en uoverstigelig og skremmende barriere. Dette
hang naturligvis sammen med opfattelsen af sig selv som ressource.
Selvvardet var for de fleste steget gennem revalideringsforlgbet, men
derfra og sé til at skulle ud i konkurrence om jobbene pé lige fod
med andre ikke-revalidender var der et stort spring, som langt fra
alle folte sig parate til.

Som det blev beskrevet i boks 4.6 arbejdede RC Arhus Syd-projektet
med, at deltagerne udarbejdede alternative handlingsplaner. Inter-
viewene med fire deltagere fra dette projekt giver et vist grundlag
for at se et mélrettet arbejde med ikke blot én, men flere alternative
handlingsplaner som en mulighed for at imedegd den usikkerhed
vedrerende fremtiden pd arbejdsmarkedet, som nedvendigyvis er for-
bundet med integrationsprocessen. Boks 4.30 giver to vidnesbyrd
om dette.
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Boks 4.30
Reduktion af usikkerheden p& baggrund af arbejdet med
kompetenceidentifikation og konkrete og flere alternative handlingsplaner.

[Adspurgt om forventningerne til at kunne komme i beskaeftigelse er
Hanne optimist, og dette er blevet understottet af det virksomheds-
revalideringsforleb, hun er ved at gennemfare:]

HANNE: Jeg har s& mange omrader — og det er jo ogsa det, jeg har
faet at vide [pa afklaringskurset] — jeg har s& mange interessefelter, hvor
man kan gribe fat, sa det tror jeg ikke bliver noget problem (Hanne, RC
Arhus Syd).

BODIL: Jeg har det ogséa sadan, at er det ikke det ene eller det andet
af de ting her [de konkrete handlingsplaner] — hvis de bliver opbrugt
- jamen sa har jeg virkelig faet nogle redskaber med* til at kunne ga ud
af deren og kontakte nogle mennesker selv (Bodil, RC Arhus Syd).

*) Bodil refererer dog her ogsd til en rekke andre kurser i tilleg til dét i regi af Projekt

Virksomhedsrevalidering.

Som det tidligere er blevet anfort, var sygedagpengemodtagerne fra
RC Arhus Syd klart motiverede for en tilbagevenden til arbejdsmar-
kedet (et kriterium for visitation til projektet). Man kunne derfor
forvente, at det var lettere for et sddant projeke at fremkalde selvtillid
og optimisme hos deltagere med veasentlig nedsat arbejdsevne end
for et projekt, hvis deltagere ogsd omfattede personer, som ikke selv
var indstillet p& at vende tilbage til arbejdsmarkedet. I en diskus-
sion af dette fremhavede Bodil, at ogsd de deltagere, som til trods
for visitationskriteriet forekom at vare forholdsvis lidt motiverede
og/eller pessimistiske i forhold til et fremtidigt virke pa arbejdsmar-
kedet, tilsyneladende undergik en positiv udvikling som folge af de
motivationsstrategier, som projektlederne arbejdede ud fra.

4.5 Sammenfatning

Kapitlet bygger primert pé kvalitative interview med revalidender,
men ogsd pa interview med virksomheder og projektmedarbejdere.
Det er nasten udelukkende problemstillinger i relation til integra-
tion (til forskel fra fastholdelse), der behandles. Sigtet har varet at
belyse en rekke aspekter af de metoder, som blev anvendt i de lokale
projekter under Projekt Virksomhedsrevalidering.
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Formaélet med virksomhedsrevalidering er at bringe revalidenderne
i ustottet eller subsidiert stottet beskeftigelse. De fleste af de inter-
viewede revalidender havde pa interviewtidspunktet ikke afsluttet
deres forlgb. Dette forhold samt den omstendighed, at dette kapitel
bygger pé forholdsvis f4 interview, bevirker, at de konklusioner, som
kan drages, nedvendigvis mé have karakter af begrundede hypoteser.
De vigtigste af disse opsummeres i det folgende. Af fremstillingsmees-
sige grunde er udsagnene nedenfor ikke formuleret som hypoteser,
og formuleringerne er mere “firkantede”, kategoriske og generalise-
rende, end der egentlig er beleg for.

Ifolge lovgivningen er revalidering i princippet frivillig for revaliden-
den, mens aktivering er en ret og pligt. Fra projekternes side blev
der lagt veegt pd, at visitationen var baseret pd frivillighed. Nogle af
revalidenderne oplevede imidlertid deres deltagelse i Projekt Virk-
somhedsrevalidering som en slags “frivillig tvang”, idet de havde
indtryk af; at deres ydelse (kontanthjelp) kunne blive beskéret, hvis
de ikke deltog. Til trods herfor er hovedindtrykket, at revaliden-
derne mente, at virksomhedsrevalidering var det rette spor for dem.
Mange fremhevede, at virksomhedsrevalidering fremstod betydeligt
mere mélrettet end aktivering, som blev oplevet som en made at
parkere folk pd, ndr man ikke vidste, hvad man skulle stille op med
dem. Konklusionen pd dette grundlag er sdledes, at virksomhedsre-
validering ser ud til at vere en egnet mulighed for malgrupperne,
dvs. navnlig sygedagpengemodtagere (langvarigt syge) og kontant-
hjelpsmodtagere med begrensninger i arbejdsevnen og f3 ressourcer

i forhold til arbejdsmarkedet.

En sarlig vanskeligt stillet mélgruppe var revalidender med anden
etnisk baggrund, som i forhold til de gvrige revalidender havde dar-
ligere sprogkundskaber og ferre kontakter til sociale netvark, der
formidler information om beskaftigelsesmuligheder. Desuden folte
revalidender med anden etnisk baggrund sig undertiden udsat for
diskrimination. Revalidender med anden etnisk baggrund havde
sdledes ringere forudsatninger for at deltage i virksomhedsrevalide-
ring og for at fi et positivt udbytte end andre revalidender. Men det
er oplagt, at det netop er denne malgruppe, som har behov for den
type af intensive integrationstiltag, der blev udfoldet i projekterne.

144 REVALIDERINGSPROCESSEN



Revalidenderne blev informeret om projektet og forlgbet ved en
visitationssamtale. Den mdde, det skete pd, bidrog til, at revaliden-
derne oplevede forlgbet som meningsfuldt. Nogle fremhavede, at
denne positive oplevelse var ny sammenlignet med tidligere moder
med “det sociale system”. Revalidender med ringe uddannelse, meget
begrenset erhvervserfaring eller med en anden etnisk baggrund fik
dog tilsyneladende ikke det fulde udbytte af visitationssamtalen.
Baggrunden herfor kan bl.a. vere samtaleemnernes kompleksitet
og en gennem mange dr opbygget uvilje mod “systemet”.

Inden virksomhedsopholdet blev der typisk gennemfort en rakke
aktiviteter sdsom forleb, der sigtede mod afklaring af revalidendens
onsker og ressourcer, kurser i rettigheder og pligter i relation til det
sociale system samt etablering af sociale netverk blandt deltagere.
Hovedindtrykket af disse aktiviteter er, at de bidrog til at styrke reva-
lidenderne og give dem storre handlekompetence, dvs. forbedrede
deres muligheder for at blive aktivt inddraget i deres egen sag og tage
ansvar for egen situation.

Som led i (virksomheds-) revalidering udarbejdedes typisk en sdkaldt
ressourceprofil eller lignende. I visse tilfelde lod projektmedarbej-
deren revalidenden selv std for udarbejdelse af ressourceprofilen, i
andre tilfelde gik projektmedarbejderne meget ind i dette arbejde
og varetog styringen af processen. Baggrunden for at overlade en
del af arbejdet til revalidenderne var at styrke en brugerstyret til-
gang til sagsbehandlingen og en aktiv inddragelse af revalidenderne.
Brugerstyringen og den aktive inddragelse synes at have de bedste
muligheder for at lykkes, nér der er tale om relativt ressourcesterke
revalidender med uddannelse og/eller tidligere langvarig tilknytning
til arbejdsmarkedet.

Der er en del eksempler p4, at et eksplicit fokus pa ressourcer (frem
for begrensninger) og identifikation af realistiske méilsetninger
bibringer deltagerne en oplevelse af at vere blevet bragt tettere pa
arbejdsmarkedet. Bl.a. styrkes selvtilliden i kraft af bevidstheden
om egne ressourcer, og revalidendens gnsker kan blive mere reali-
stiske bdde i forhold til egne forudsztninger/evner og i forhold til
beskaftigelsesmulighederne pd arbejdsmarkedet. P4 flere projekter
arbejdede man eksplicit med at gore revalidenderne lidt mere selv-

kritiske i forhold til egne arbejdsensker med henblik pa at forbedre
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deres beskeftigelsesmuligheder. Dette kunne ske enten gennem vej-
ledning eller ved at lade revalidenderne afprove mulighederne for
selv at erfare, om deres planer var realistiske.

Det er de professionelle socialarbejdere, der har ansvaret for vur-
dering af revalidendernes arbejdsevne og kompetencer. Bade reva-
lidender og virksomheder var imidlertid oftest involveret i denne
vurdering. Revalidenderne bl.a. gennem arbejdet med ressourcepro-
filen og virksomhederne pd baggrund af revalidendernes virksom-
hedsophold. En rekke forhold kunne imidlertid bevirke, at der skete
en overvurdering eller undervurdering af revalidendens ressourcer.
P flere projekter blev der arbejdet eksplicit med at udvikle metoder
til en s vidt mulig objektiv vurdering af revalidendernes ressourcer
og kompetencer.

Revalidenderne deltog ofte i kursusforlgb inden virksomhedsophol-
det. Der er en tendens til, at de korte forleb pa 2 uger blev oplevet
som mere meningsfulde end langvarige forleb pd fx 4-5 uger. Der
kan vere forskellige forklaringer pa dette. Bl.a. at korte forlgb frem-
treeder mere malrettede. Langvarige forlob synes oftere forbundet
med en vis oplevelse af at vaere “parkeret”. Det er derfor vesentligt, at
man pa langvarige kurser ikke taber det overordnede sigte af syne.

P4 nogle projekter arbejdede man med dannelse af netvaerksgrup-
per (en slags selvhjelpsgrupper) blandt deltagerne. Sddanne netvark
og kontakten mellem revalidenderne i ovrigt kunne have en raekke
positive funktioner: social stotte og eget selvtillid, udveksling af ideer
og erfaringer fx vedr. fremskaffelse af praktikpladser og styrkelse i
forhold til sagsbehandleren, der kunne blive “pillet ned fra sin pie-
destal”. I nogle tilfzelde oplevede revalidender imidlertid negative
aspekter i forbindelse med ovrige deltagere. Det var typisk motive-
rede revalidender, som fandt umotiverede revalidender pa holdene

belastende og edeleggende.

Den centrale fase i virksomhedsrevalideringsforlgbet er opholdet pa
virksomheden, som har stor betydning for revalidendens selvvard
og identitet. Etablering af kontake til virksomheden blev varetaget
af projektet eller af revalidenden selv. P4 nogle projekter havde man
den opfattelse, at det var bedst, at revalidenden selv fandt sin plads
pa en virksomhed. Kun hvis revalidenden ikke selv kunne fremskaffe
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en plads tridte projektet til. Valget af fremgangsmade beroede bl.a.
pa en vurdering af chancerne for, at en revalidend selv var i stand til
at finde en plads.

Et generelt hovedindtryk er, at jo mere virksomhedsopholdet ligner
et almindeligt anszttelsesforhold og en normal arbejdssituation, des
bedre for revalidenden og dennes udvikling og oplevelse af selvvard.
Virksomhederne tilkendegav typisk, at de egentlig ikke sigtede mod
at handle anderledes overfor revalidender end overfor nyansatte i
almindelighed. Tilmodigheden var dog sterre i relation til revali-
dender end i forhold til andre nyansatte. Dvs. man stillede ikke helt
de samme krav til revalidenderne og var i en rekke tilfzlde indstillet
pa at tage forskellige skdnehensyn ved fastleggelse af revalidendens
arbejdsopgaver. Men der blev lagt vegt pd, at der kunne spores frem-
skridt og udvikling hos revalidenden i perioden pa virksomheden.

Under virksomhedsforlgbet fulgte projekterne op pa, hvordan reva-
lidenden klarede sig. Det skete bl.a. ved besog pd virksomheden.
Ved opfelgningen métte projekterne balancere mellem for megen
og for lidt overvagning. For megen overvigning kunne bidrage til
at fastholde revalidenden i klientrollen, for lidt opfelgning medferte
risiko for, at problemer ikke blev opdaget og héndteret i tide.

Perioden umiddelbart efter virksomhedsopholdet er en kritisk fase,
hvor de revalidender, der ikke var sikret beskaftigelse, oplevede en
stor usikkerhed i deres situation. Denne oplevelse af usikkerhed og
angst kunne tilsyneladende betyde, at revalidendernes bevidst eller
ubevidst faldt tilbage eller blev fastholdt i en passiv klientrolle. Flere
revalidender efterlyste pa denne baggrund en mere aktiv opfelgning
og stotte fra myndighedernes side i denne fase.
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KAPITEL 5

VIRKSOMHEDERNE OG
VIRKSOMHEDSREVALIDERING

5.1 Indledning

Virksomhedsrevalidering indebearer, at virksomhederne inddrages
aktivt i den beskeftigelsesrettede sociale indsats. Det er derfor afge-
rende, at de offentlige myndigheder (kommuner og revacentre) etab-
lerer et samarbejde med virksomheder. I dette kapitel belyses forst,
hvilke strategier de lokale projekter under Projekt Virksomhedsre-
validering benyttede pé dette omride (afsnit 5.2). Afsnittet beskri-
ver en rekke modeller for organisering af virksomhedskontakten og
drofter nogle af deres fordele og ulemper set fra virksomhedernes,
revalidendernes og kommunernes/ revancentrenes side.

[ afsnit 5.3 belyses en rekke karakteristika ved revalidendernes virk-
somhedsophold, herunder virksomhedernes motiver til beskeftigelse
af revalidender og arbejdspladsernes hindtering af disse. Formalet er
at belyse forskelle og ligheder mellem virksomhedsrevalidering og en
(stiliseret) almindelig ansattelse som lonmodtager med henblik pd at
papege forhold, som fremmer (hemmer) virksomheders medvirken i
forbindelse med virksomhedsrevalidering og positive effekter heraf.
Ligesom afsnit 5.2 bygger afsnit 5.3 navnlig pi interview med pro-
jektmedarbejdere og reprasentanter fra private virksomheder samt
dokumentarisk materiale, jf. kap. 2.

5.2 Strategier for virksomhedskontakt

En central problematik i forbindelse med virksomhedsrevalidering
— og det rummelige arbejdsmarked i det hele taget — drejer sig om
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den overordnede organisering af kontakten mellem virksomheder
og kommunen/ revainstitutionen. Man kan pa dette omride iden-
tificere en rakke organisationsformer, der blev anvendt af de lokale
projekter (og involverede forvaltninger og revacentre). De organi-
sationsmodeller, der omtales i det folgende, er stiliserede typer, der
ikke findes i fuldstendig ren form i virkeligheden. Der er siledes tale
om en simplificeret beskrivelse.

5.2.1 Konsulentmodellen og den individuelle model

I arbejdet med virksomhedskontakten kan forvaltningen tage
udgangspunkt i enten revalidenderne (klienterne/ borgerne) eller
virksomhederne. I hvad man kunne kalde konsulentmodellen, tager
forvaltningen udgangspunkt i revalidenden og dennes behov og
forudsatninger. Man har en borger og forsgger herefter at finde en
virksomhed, der vil pétage sig at beskeftige borgeren under én eller
anden form. Det er forvaltningen (fx en jobkonsulent), der forso-
ger at finde en virksomhed og et job til revalidenden. Tanken bag
denne model er, at det er mest hensigtsmassigt at tage udgangspunkt
i revalidendens situation, fordi det er revalidendens problem, der
skal loses. Desuden er antagelsen, at virksomhedskontakten bedst
varetages i samarbejde med professionel ekspertise frem for af en
maske ressourcesvag revalidend alene. Konsulentmodellen bygger
i udgangspunktet ikke pé faste formelle aftaler med virksomheder,
men ofte vil man se, at den enkelte sagsbehandler eller jobkonsulent
kender et antal virksomheder, som man ved er positivt indstillet
overfor at beskeftige personer, som forvaltningen/ revacentret ensker
i arbejdsprevning eller optrening.

Konsulentmodellen representerer den fremgangsméade, man tradi-
tionelt har benyttet, men modellen kan udmearket forbindes med
nye metoder i den konkrete kontakt mellem jobkonsulent og virk-
somhed. I nogle tilfelde opbygges fx en database over virksomheder.
Modellen kan derfor indebare en mere eller mindre fast gruppe af
aftager-virksomheder. Styrken herved er, at jobkonsulenten har et
godt kendskab til virksomhederne og derfor kan vurdere, om en
given virksomhed er passende for en bestemt person. Eksempelvis
kan nogle virksomheder vare serligt gode til at tage sig af utilpassede
unge, hvilket der er et eksempel pa i interviewmaterialet. Endvidere
kan styrken ved modellen vere, at den ogsd kan bruges i forbin-
delse med meget ressourcesvage borgere. I konsulentmodellen er der
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ikke tale om, at en borger blot “placeres” pd en virksomhed. Frem-
gangsmdaden er typisk, at sagsbehandler/ jobkonsulent og borgeren
drofter placeringen (under inddragelse af person- og jobprofiler og
lignende), og at de eventuelt sammen tager ud pd virksomheden til
en samtale for at afklare gensidige onsker og forventninger.

I konsulentmodellen er det forvaltningen, der stér for virksomheds-
kontakten. Forvaltningen kan imidlertid lade en anden institution
varetage virksomhedskontakten og placeringen af borgeren. Denne
anden institution kan fx vere et privat foretagende, som mod betaling
udforer nzvnte opgaver. En sdidan model kan kaldes konsulentmodel
med udlicitering. 1 projektet i Storstrom opererede man med denne
model. Her var det Nasborgfonden, der stod for virksomhedskon-
takten. Tanken bag en sddan udlicitering — og dens mulige fordele
— er for det forste, at en organisation, hvis indtjening direkte athen-
ger af resultatet, fir et incitament til at levere et godt resultat. For det
andet kan en organisation, der specialiserer sig i en bestemt eller fa
ydelser, levere en hgjere kvalitet med et lavere ressourceforbrug end
en mindre specialiseret organisation som fx en kommunal social-
forvaltning. Som i alle andre situationer, hvor specialiseringen oges,
er ulemperne ved en sddan udliciteringsmodel knyttet til mulige
vanskeligheder i forbindelse med koordinering. I dette tilfelde var
problemet bl.a. at tilrettelegge opfelgningen af revalidendens for-
leb pa virksomheden pé en hensigtsmassig madde. Opfolgningen 13
naturligt hos projektet, der havde ansvaret for revalideringsforlgbet,
men det kunne vare svert at foretage en teet opfelgning, fordi det var
Nasborgfonden, som havde etableret kontakten til virksomheden.
En anden problematik knytter sig til situationer, hvor en revalidend
selv skaffer en plads eller gerne vil ud pd en bestemt virksomhed,
hvilket kan komme i konflikt med den aftalte arbejdsdeling.

I den individuelle model er udgangspunktet ogsé, at der er en reva-
lidend (borger), der har brug for en plads pd en virksomhed. Men i
denne model overlades det til revalidenden selv at finde en praktik-,
arbejdsprevnings- eller optraningsplads — ofte efter et kursus eller
lignende, hvor revalidendens arbejdsmarkedskundskab og kompe-
tence i jobsegning udvikles, og hvor revalidenden afklares og rustes
til at tage hind om sin egen situation. Denne model bygger p4, at
fremgangsmdden i konsulentmodellen kan virke klientggrende, og
pa at nogle virksomheder antages hellere at ville kontaktes af en anse-
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ger, de opfatter som motiveret og initiativrig, end af en professionel
socialarbejder. Endvidere bygger den pd, at selve det, at initiativet
overlades til revalidenden, er et signal om, at forvaltningen har tillid
til, at revalidenden selv kan finde en plads. Denne tillid formodes i
sig selv at styrke revalidendens ressourcer. P4 den anden side forud-
setter modellen ogsd, at den revalidend, der skal finde et job, har et
vist mindstemél af ressourcer. Det mé derfor formodes, at modellen
fungerer bedst i forhold til de mest ressourcesterke. Herudover ma
det forventes, at modellen fungerer bedst, nir der er tale om virk-
somheder, der i forvejen udviser et vist socialt engagement, og som
har kendskab til problemstillinger omkring det rummelige arbejds-
marked. Sddanne virksomheder vil i hgjere grad have forstielse for
arbejdssegende revalidenders situation. Sidstnavnte betragtning er
navnlig relevant, hvis der er tale om revalidender, der har svert ved
at forklare virksomheder, hvilken formel ordning de eventuelt kunne
blive beskeftiget under. Overfor virksomheder, som ikke har det
rummelige arbejdsmarked inde i billedet mentalt set, kan det fordre
en professionel indsats at “fa lukket deren op”.

I konsulentmodellen og den individuelle model er udgangspunktet
som navnt, at der er en revalidend (borger) uden arbejde, som har
brug for en plads pd en virksomhed. Disse to modeller er derfor
primert relevante i forbindelse med integration (til forskel fra fast-
holdelse). Det er ikke opgjort, hvordan de virksomhedsrevaliderings-
forlgb, som sigtede mod integration, fordeler sig pd henholdsvis
konsulentmodellen og den individuelle model. I en del tilfzlde synes
der at vere tale om, at man som udgangspunkt gerne ville anvende
den individuelle model, men med konsulentmodellen som en slags
“bagstopper”. I andre tilfzlde kunne det vare svert at trekke en
skarp grense mellem de to modeller. Det var fx tilfeldet i de situa-
tioner, hvor projektmedarbejderen forst havde kontaktet nogle virk-
somheder for at hore, om de var positivt indstillede til at beskeftige
revalidender. Hvis det var tilfeldet, blev revalidenden fx opfordret til
selv at tage ud pa de pageldende virksomheder og sege en plads. Med
andre ord var der i nogle tilfelde tale om, at en projektmedarbejder
i forvejen havde forberedt virksomheder p4, at de kunne forvente
henvendelser fra revalidender.

En forsigtig vurdering pd grundlag af de foreliggende oplysninger er,
at det overvejende, men ikke udelukkende, var konsulentmodellen,
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som blev anvendt af de lokale projekter under Projekt Virksomheds-
revalidering. I hvert fald spillede “konsulenterne” (projektmedarbej-
dere, jobkonsulenter) oftest en aktiv rolle pa en eller anden mide,
ndr der skulle findes virksomhedsrevalideringspladser.

5.2.2 Servicemodellen

Strategien i forhold til virksomhedskontakten kan ogsé tage udgangs-
punkt i virksomhederne. I servicemodellen forseger forvaltningen at
finde en arbejdskraft, som virksomheden har brug for, eller p& anden
vis at bistd virksomheden. Udgangspunktet er eksempelvis, at en
virksomhed mangler arbejdskraft, og forvaltningen ser det si som
sin opgave at formidle og evt. opkvalificere denne arbejdskraft. Ser-
vicemodellen kan ogsd forbindes med fastholdelse. Her er udgangs-
punketet, at virksomheden har en syg eller nedslidt medarbejder. For-
valtningen forseger sa at hjelpe virksomheden og medarbejderen fx
ved at drofte revalidering eller flexjob.

Servicemodellen indebarer som betegnelsen antyder, at den offent-
lige myndighed opfatter sig som serviceorgan for navnlig virksom-
hederne og deres medarbejdere. Forvaltningen melder ud, at virk-
somheder (eller evt. allerede beskeftigede og faglige organisationer)
kan henvende sig med et behov, som forvaltningen/ revacentret sa vil
soge at impdekomme. Styrken ved denne model er, at den kan skabe
et godt image hos virksomhederne — specielt hvis den er kombineret
med, at virksomhederne kun har én indgang (én fast kontake) til
det offentlige sociale system. Modellen forudsatter, at forvaltnin-
gen faktisk er i stand til at imgdekomme virksomhedernes behov
— fx at finde personer som set fra virksomhedernes synspunkt er
egnede. Nogle steder, hvor man egentlig gerne ville anvende denne
model, var man tilbageholdende med at gore det. Grunden var, at
man ikke var sikker pd, at man havde borgere, der umiddelbart ville
kunne svare til ensker hos de virksomheder, som kunne finde pd at
henvende sig med et behov for arbejdskraft. Hvis modellen anven-
des i forbindelse med integration ma den formodes at have storst
potentiale i storre kommuner eller revacentre, hvor der er mange
brugere at valge imellem.

Servicemodellen kan forbindes med en mere eller mindre fast kreds

af virksomheder. I det ene yderpunkt er servicemodellen et tilbud til
alle virksomheder i et omrdde — i det andet yderpunkt er etableret et
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fastere samarbejde med en bestemt kreds af virksomheder, som fir
tilbudt en serlig service. Formodningen taler for, at introduktion af
servicemodellen vil fungere bedst, hvis der i forste omgang er tale om
bestemte virksomheder, som man evt. via direkte personlig kontakt
gor opmazrksom péd et mélrettet tilbud. Mere generelle tilbud til
en anonym kreds af arbejdspladser har formentlig en tendens til at
blive overset af mange virksomheder, som ikke er vant til at betragte
kommuner eller revacentre som serviceorganer. Interview med flere
virksomhedsrepraesentanter tyder pa, at virksomhedernes motiva-
tion til at bruge servicemodellen bl.a. m& formodes at athenge af
konjunktursituationen. Hvis virksomheder mangler arbejdskraft og
ledigheden er lille, vil de nok have en storre tilskyndelse til at bruge
kommunen (revacentret) i forbindelse med bade integration og fast-
holdelse, end hvis der er tale om en lavkonjunktur.

5.2.3 Partnerskabs- og netveerksmodellen

I konsulentmodellen og den individuelle model er udgangspunk-
tet revalidendens (borgerens) behov, mens det i servicemodellen er
virksomhedernes behov, som forvaltningen i forste omgang isar ori-
enterer sig imod.

I partnerskabsmodellen er der i princippet i hojere grad tale om en
mere lige vegtning af de to parters behov. Partnerskabsmodellen kan
kombineres med den nedenfor omtalte netverksmodel, og begge
modeller kan ogsd i storre eller mindre grad anvendes i kombination
med de allerede beskrevne modeller.

Partnerskabsmodellen indebarer, at der sammenlignet med konsu-
lentmodellen og den individuelle model etableres mere faste, langva-
rige relationer og flere gensidige forpligtigelser mellem parterne. For-
valtningen/ revacentret indgér en skriftlig aftale med virksomheden.
En sidan partnerskabsaftale angiver typisk, hvem der i henholdsvis
virksomheden og forvaltningen stir for kontakten til den anden
part. Herudover kan virksomheden fx forpligte sig til at stille et antal
faste afklarings- eller optreningspladser til rddighed, til at kontakte
forvaltningen ved langtidssygdom med henblik pa fastholdelse og
til at kontakte forvaltningen, hvis den har ledige job, som matcher
den type arbejdskraft, som evt. kunne tilvejebringes via kommunen.
Aftalen kan ogsd indeholde en beskrivelse af de jobfunktioner med
tilhgrende kvalifikationskrav, som kan komme pé tale som arbejds-
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provnings- eller optraningspladser for revalidender. Forvaltningen
forpligter sig fx til at servicere og yde rddgivning til virksomheden
og revalidenden her.

Fordelen ved partnerskabsmodellen er, at den kan skabe en vis for-
udsigelighed og stabilitet i samarbejdet. Begge parter ved, hvad de
kan regne med. Desuden kan en partnerskabsmodel bane vejen for
en storre kontakt mellem virksomhed og offentlig myndighed (gen-
nem at angive kontaktpersoner) samt i det hele taget skabe storre
opmarksomhed og bevidsthed om det rummelige arbejdsmarked.
En af de interviewede virksomhedsrepresentanter udtrykee det ved
at sige, at “der sker noget mentalt, som gor at man foler sig forpligtet.
Det giver en folelse af ansvar, og det gor disse aftaler verdifulde”
— pa trods af at aftalerne pa det formelle plan oftest har et vist ufor-
pligtende praeg. En personalemedarbejder fra en storre virksomhed,
som havde indgdet partnerskabsaftaler med flere kommuner, sagde,
at “virksomheden har fiet et hindtag, som tager hind om alt. Med
partnerskabsaftalen er forlgbet langt mere resultatorienteret. Det
gdr hurtigt, og der er ingen spildtid”, hvilket ifelge den intervie-
wede har positiv indflydelse pd virksomhedens lyst til at ansette
revalidender.

P4 den anden side kan partnerskabsmodellen skabe en storre athen-
gighed mellem parterne, der siledes bliver mere sérbare overfor den
anden parts handlinger. Herudover kan der vere fare for, at en part-
nerskabsaftale blot forbliver et “stykke papir” uden nogen reel betyd-
ning — som det blev udtrykt i et af projekterne.

Partnerskabsaftaler findes i flere udgaver, og de kan dreje sig om
integration, fastholdelse eller begge dele. Indtrykket er, at partner-
skabsaftaler i de involverede kommuner og amter oftest drejer sig
om fastholdelse, og at formuleringerne vedr. fastholdelse i aftalerne
ofte er mere konkrete end vedr. integration.

I de lokale virksomhedsrevalideringsprojekter arbejdede man med
partnerskabsaftaler i relation til sével fastholdelse som integration.
Modellerne i forbindelse med integration involverede overvejende
private virksomheder og bestod typisk i, at der blev indgdet en aftale
med en virksomhed om at stille et antal arbejdsprovnings- eller
optreningspladser til ridighed for kommunen/ revainstitutionen.
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En sidan partnerskabsmodel forudsatter selvsagt, at der findes virk-
somheder, som gerne vil vare med, og at der er personer, der gerne
vil starte i pladserne. P4 flere af de lokale projekter var der proble-
mer med at opfylde disse forudsatninger. Nogle virksomheder havde
en vis modvilje mod at indgd aftaler, som i et eller andet omfang
medferte forpligtigelser og begransninger i handlefriheden. Det kan
henge sammen med, at fremtidige markeds- og konkurrenceforhold
kan vere vanskelige at forudse for mange virksomheder, som derfor
kan vare nervese for at binde sig.

En anden erfaring er, at en partnerskabsaftale med en enkelt virk-
somhed kan vere sirbar for en forvaltning (revainstitution), hvor der
er forholdsvis fd potentielle revalidender til udplacering eller serlig
ressourcesvage personer. En forholdsvis lille institution/ kommune
eller en institution/kommune med serlig ressourcesvage borgere har
madske brug for et partnerskab med et storre antal virksomheder (eller
store virksomheder) end en stor institution (kommune), hvor der er
storre chance for, at man har en eller flere personer, der netop passer
til den/ de virksomheder, man har indgdet partnerskabsaftale med.

Partnerskabsmodellen implicerer kontakt mellem myndighed og
virksomheder énkeltvis. Til forskel herfra indebarer netverksmo-
dellen, at der etableres kontakt (et netvaerk) mellem et antal virk-
somheder indbyrdes og med myndigheden (projektet) som centralt
placeret koordinator, inspirator eller lignende. Kontakten mellem
virksomhederne kan bestd i erfaringsudveksling, felles undervisning
eller seminarer omkring det rummelige arbejdsmarked arrangeret af
koordinatoren — evt. efter gnsker fra virksomheder. Kontakten kan
ogsd have form af udveksling af oplysninger om ledige stillinger og
ledig arbejdskraft samt overforsel af personale, jf. nedenfor.

I flere projekter arbejdede man med netvarksmodellen med henblik
pa fastholdelse af langtidssygemeldte. Ud over erfaringsudveksling
kunne denne type netvark ogsd indebare, at medarbejdere med ned-
sat arbejdsevne kunne blive revalideret/ fastholdt pa én af de andre
virksomheder i netvarket, hvis der ikke er plads p& den virksomhed,
hvor den pigzldende i forvejen var ansat. Og en medarbejder, der
var blevet revalideret pa én af virksomhederne, kunne efter revali-
deringen méske fi ustottet eller stottet arbejde pa én af de andre
virksomheder. Fordelen for virksomhederne ved et sddant fasthol-
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delsesnetverk er, at de kan stotte hinanden i at praktisere en socialt
ansvarlig personalepolitik og i bedste fald samtidig fa tilgodeset deres

behov for kvalificeret arbejdskraft.

Netverksmodellen kan ogsd forbindes med integration. Projektet i
Arhus Kommune er et eksempel herpi. Netverksmodellen var her
kombineret med en partnerskabsmodel. I stiliseret form kan denne
model beskrives pd folgende made. Forvaltningen og en bestemt
virksomhed i netvarket havde indgiet en partnerskabsaftale, hvor
virksomheden stillede et antal revalideringspladser (16) til radig-
hed. Pladserne fandtes i en afdeling med enkle og rutinemeassige
opgaver. De var faste i den forstand, at nir en plads blev ledig (fx
ndr en person havde afsluttet et forlgb), kunne kommunen visitere
en ny person til pladsen. Mélet var, at de personer, som placeredes
pa virksomheden, med tiden skulle i permanent beskaftigelse fx
pd én af de andre virksomheder i netverket. Lederen af afdelin-
gen med revalideringspladserne blev kaldt for “brobygger”. Det var
hans opgave at serge for, at revalidenderne blev integreret i ordinar
beskaftigelse eller beskaftigelse pa szrlige vilkar. Netvarket indebar
altsd en slags gennemsigtighed, som beted, at vitksomhederne vidste,
hvilken arbejdskraft der blev optrenet pd treningsvirksomhederne,
og revalidenderne (og deres “brobygger”) vidste, hvor i netvarket
der eventuelt var ledige job.

Netvaerksmodellens levedygtighed athenger selvsagt af, om virk-
somheder er interesserede i at indgd i et netvark. I nogle projekter
lykkedes det fx ikke i forste omgang at opbygge netveerk, fordi virk-
somhederne ikke kunne overskue at investere de fornedne ressourcer
i det. Det siger sig selv, at opgaven med at etablere et netveerk mellem
flere virksomheder er ganske kompleks og méiske mere ressourcekra-
vende for en forvaltning end at etablere partnerskabsaftaler med det
samme antal virksomheder enkeltvis.

Som netverksmodellen er beskrevet ovenfor, er den et middel til at
udbrede ideer og praksis vedr. det rummelige arbejdsmarked, herun-
der virksomhedsrevalidering. Netvarksmodellen har saledes typisk
et bredere sigte end de gvrige nzvnte modeller ovenfor.

I netveerksmodellen har den offentlige myndighed en negleposition
som koordinator, inspirator eller hvad man nu velger at kalde det, og
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initiativet til netverkets etablering er direkte eller indirekte udgéet
fra det offentlige. Der er dog ogsd eksempler pd virksomhedsnet-
verk, som er initieret pd anden vis." Det gelder netvarket “Jobnettet
— Virksomhedsnetverk for arbejdsfastholdelse” i midtjylland. Dette
netverk, der omfatter over 70 virksomheder, er iverksat af lokale
LO- og DA- reprasentanter og stottes pkonomisk af Det Felles
Koordinationsudvalg for Galten, Gjern, Hammel, Ry, Silkeborg og
Them. Flere af de lokale projekter under Projekt Virksomhedsreva-
lidering etablerede kontakt til og samarbejde med i forvejen eksiste-
rende netverk af virksomheder.

Selv om et virksomhedsnetvark er etableret af det offentlige, og
myndigheden har en negleposition i netvarket som koordinator eller
lignende, behover de konkrete aktiviteter i et virksomhedsnetvark
langt fra altid at veere initieret af den offentlige myndighed (koordi-
natoren). Netvarket kan blive mere eller mindre selvkerende, hvilket
ofte er tilsigtet. Det betyder, at virksomhederne pé eget initiativ
kommunikerer indbyrdes, indgir aftaler eller gennemforer aktivi-
teter uden at involvere koordinatoren hver gang. Et netverk kan
fremme uformelle, direkte kontakter mellem virksomheder pa kryds
og tveers. I tilknytning til eller som udlgber af virksomhedsnetvark
ser man fx, at der nogle steder etableres sikaldte erfa-grupper, hvor
deltagere fra forskellige virksomheder udveksler erfaringer om perso-
nalemassige sporgsmal. Aktiviteterne kan fx ogsd omfatte gensidige
virksomhedsbesog.

Deltagere i et virksomhedsnetvark kan omfatte flere medarbejder-
kategorier, herunder fx personaleansvarlige ledere, tillidsmend og
almindelige medarbejdere med sarlig interesse for det rummelige
arbejdsmarked, fx mentorer. Virksomhedsnetverk findes saledes i

mange udgaver.

Flere af de lokale virksomhedsrevalideringsprojekter forsegte med
storre eller mindre held at etablere eller udbygge virksomhedsnet-

1. Det skal bemarkes, at virksomhedsnetverk i denne rapport alene omfatter netverk
i relation til det rummelige arbejdsmarked. Der findes mangfoldige yderligere typer
virksomhedsnetvark med helt andre formal, karakteristika og funktioner.
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vark. Projektet i Arhus Kommune er allerede nzvnt ovenfor. I et
andet projeke startede et mindre heldigt forsog pa at etablere et virk-
somhedsnetverk med, at man indrykkede en annonce i en lokalavis.
I annoncen blev lokale virksomheder inviteret til et mede, hvor der
ville blive orienteret om det rummelige arbejdsmarked og fordelene
ved et virksomhedsnetverk. Nasten ingen virksomheder medte
imidlertid op. Man mente i det pageldende projekt, at markedsfe-
ringen havde veret for darlig. Nogle projekter pegede p4, at netverk
bedst etableres gennem personlig (telefonisk) kontake til virksomhe-
derne. Breve og lignende havde man dérligere erfaringer med.

5.3 Virksomheders anseettelse og
handtering af revalidender

Som for nevnt i denne rapport sigtede hovedparten af virksomheds-
revalideringsforlebene under Projekt Virksomhedsrevalidering mod
integration (til forskel fra fastholdelse). I den folgende belysning
af virksomhedernes ansattelse og hindtering af revalidender tages
udgangspunkt i integrationsforlgb. Der bruges ordet “ansattelse”
om revalidendens beskeftigelse p& virksomheden, selv om det ikke
nedvendigyvis er helt korreke i arbejdsretlig forstand.

Personer, der skal revalideres via et virksomhedsophold, er karakte-
riseret ved, at de ikke har kunnet opna ordinar beskaftigelse. I kraft
af virksomhedsopholdet fir de imidlertid arbejde alligevel — i hvert
fald i revalideringsperioden. Nér dette kan lade sig gore, skyldes
det, at virksomhedsopholdet pd en rekke punkter adskiller sig fra
almindeligt arbejde. P4 den anden side er der ogsa en del treek ved

virksomhedsrevalidering, der minder om en almindelig ansettelse.

I det folgende omtales en rekke aspekter af virksomheders ansattelse
og handtering af revalidender. Omdrejningspunktet i fremstillingen
er en droftelse af forskelle og ligheder mellem virksomhedsrevalide-
ring og en (stiliseret) almindelig ansattelse. Det er den specifikke
blanding af forskelle og ligheder, der udger kernen i virksomheds-
revalidering, og som har betydning for effekten af virksomhedsreva-
lidering som beskeftigelsespolitisk instrument.

a. Lonomkostninger. Til forskel fra en almindelig ansettelse betaler

virksombeden ikke fuld lon i forbindelse med virksomhedsrevalide-
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ring. Under forrevalidering modtager revalidenden sin hidtidige
ydelse, dvs. at virksomheden ikke betaler noget. Under virksom-
hedsrevalidering med bruttorevalideringsydelse kan virksomheden
til revalidenden udbetale en vis lon, som sd modregnes i bruttore-
valideringsydelsen. Ved revalidering med lontilskud er tilskuddet
athengigt af revalidendens arbejdsevne. Tilskuddet kan udgere indtil
100 procent af lennen.

Ideen bag disse regler er at give virksomheder et incitament til at
beskaftige revalidender. Tilskuddet til virksomheden kompenserer
for revalidendens lavere produktivitet og for de ekstra ressourcer,
som virksomheden i mange tilfzelde mé bruge pa oplering, instruk-
tion, opfelgning og andre serlige aktiviteter i forbindelse med en
revalidend.

Stort set samtlige interviewede ledere gav udtryk for, at tilskuddet
(eller fravaeret af lonomkostninger) havde stor betydning for deres
beskeftigelse af revalidender. Gennemgéende var virksomhederne
ikke indstillet pd at “sztte penge til” ved beskeftigelse af revali-
dender eller lontilskudspersoner i gvrigt. Som minimum burde det
vare neutralt i gkonomisk henseende. Hvis virksomheden var i en
meget god gkonomisk situation, kunne det dog ifelge nogle af de
interviewede ledere godt komme p4 tale at beskeftige en revalidend,
selv om det var en “underskudsforretning”.

Nir (private) virksomheder ansatter arbejdskraft, er forudsetningen
seedvanligvis, at det skal vare lonsomt pé kort eller leengere sigt. Kra-
vet til lansomhed synes i nogle tilfzlde at vere det samme i forbin-
delse med virksomhedsrevalidering, men ofte synes betingelsen dog
blot at vere, at virksomheden som navnt ikke setter penge til.

Det forhold, at revalidenden meget ofte ikke fir sin “aflonning” udbe-
talt fra virksomheden, betyder, at virksomheden ikke har indflydelse
pd denne. Virksomheden kan derfor ikke belgnne revalidenden
gkonomisk i forhold til, hvordan den pégzldende klarer arbejds-
opgaverne, eller sanktionere gkonomisk i tilfzelde af udeblivelse fra
arbejdspladsen. Nogle ledere gnskede, at revalidenden fik sin lon
direkte fra virksomheden. Det ville fi ansattelsen til i hojere grad at
ligne en normal ansattelse, hvilket “motiverer og giver anerkendelse”,
som en personalemedarbejder i en storre virksomhed udtrykte det.
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En del af de interviewede ledere nevner, at virksomhedens okonomi-
ske situation har betydning for dens beskaftigelse af revalidender.
Mulighederne angives af de fleste at vere bedst, nir virksomheden
i okonomisk henseende géir godt. Hvis det ikke er tilfeldet, ville
det ifolge flere af de interviewede ledere vare vanskeligt at have
personer i stottet beskeeftigelse. “Det er lettere at engagere sig i det,
hvis det gér godt” eller “Det er lettere at se igennem fingre med de
smafejl, en person fra det offentlige laver, ndr der er rad til det...”
er eksempler pé udtalelser, som illustrerer nzvnte synspunkt. Nogle
pointerer ogsd, at det i en pkonomisk treengt situation vil vare svert
for andre medarbejdere at tage sig af revalidenden. “Ingen vil have
det menneskelige overskud”, som én udtrykker det.

b. Viirksombedens motiver for at beskaftige revalidender. Virksomheders
motiver for at beskaftige arbejdskraft er i almindelighed af gkono-
misk art. De gor det for at £ udfert visse arbejdsopgaver. Det er
ogsd i en del tilfelde situationen i forbindelse med virksomhedsre-
validering. Der kan enten vare et aktuelt behov for at fi udfert visse
opgaver, eller der kan vere tale om, at revalidenden vurderes at have
et potentiale til senere at kunne blive en “god mand” for virksom-
heden. Herudover udtrykte de interviewede ledere ofte yderligere
motiver — i nogle tilfzlde som sekundere og mindre betydende, i
andre tilfzlde som primere beveggrunde:

*  Hjalpsombed. Lederen onsker at hjelpe en person, der er i en
svar situation. Man vil gerne give den pigzldende en chance.
Der kan vare tale om et generelt socialt engagement, eller der
kan vare tale om en situation, hvor lederen direkte eller indirekte
har kendskab til revalidenden, som man gerne vil hjzlpe, jf. fx
folgende udtalelser: “Vi kendte hende i forvejen” (dvs. som barn
eller ung pige) eller “han gik i klasse med min sen”. I et enkelt
tilfelde var hjelpsomheden rettet mod kommunen — lederen ville
gerne hjelpe jobkonsulenten med at fa lgst et problem ("en per-
son uden arbejde”).

*  Samfundssind. Lederen mener, at virksomheden har pligt til at
medvirke til at lose et samfundsproblem: mange personer pa
overforselsindkomst. En leder med dette motiv tenker i udgangs-
punktet mere samfundsmassigt end den leder, der giver udtryk
for konkret hjelpsomhed. Samfundssindet kan dog ogsd komme
konkret til udtryk som folgende udtalelse fx illustrerer: “...som
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stor virksomhed i et lille samfund er det klart, at den har et socialt
ansvar..”.

*  Image i lokalsamfundet. Ved at tage revalidender og i det hele
taget engagere sig i det rummelige arbejdsmarked mente nogle
ledere, at virksomheden fik et bedre image, hvilket kunne gore
det lettere at skaffe arbejdskraft.

Sidstnzvnte motiv er egentlig af okonomisk karakter. Det var det
mindst betydende, mens hjelpsomhed var det mest betydende af de
tre nazvnte motiver. I ovrigt er der ikke noget i vejen for, at moti-
verne kan optrede sammen i forskellige kombinationer hos konkrete
personer eller virksomheder.

Nir virksomheder i almindelighed ansetter medarbejdere, spiller
socialt engagement og et gnske om at pitage sig et socialt ansvar
(dvs. det som her er ben@vnt hjelpsomhed og samfundssind) nzppe
nogen rolle. Men sddanne holdninger har ofte betydning, nar virk-
somheder ansetter revalidender og andre malgrupper for det rum-
melige arbejdsmarked (jf. ogsd Rosdahl & Uldall-Poulsen 2003).
Typisk mente lederne, at det sociale engagement burde praktiseres
uden at belaste virksomhedens gkonomi, jf. ogsd ovenfor.

Bide de okonomiske og de ikke-gkonomiske motiver til at beskaf-
tige revalidender kan betragtes som “positive” i den forstand, at de
hver pd deres made kan virke befordrende pé revalidendens integra-
tion pé arbejdsmarkedet. Umiddelbart kunne man méiske mene, at et
okonomisk motiv ville veere det bedste for revalidenden, idet der jo i
dette tilfelde er tale om, at virksomheden beskaftiger revalidenden
ud fra samme motiv, som ligger til grund for dens beskeftigelse af
medarbejdere i gvrigt. Hjzlpsomhed eller samfundssind som motiv
betyder, at virksomheden pd en mide beskaftiger den pigzldende
revalidend pd grund af vedkommendes mangler. Disse motiver kan
derfor sette revalidenden i bas, og man kunne tenke sig, at de havde
en negativ virkning pa revalidendens selvtillid. P4 den anden side
ligger der ogsa til grund for hjelpsomhed og samfundssind, at man
gerne vil se, at revalidenden kommer videre og integreres pa arbejds-
markedet. Et socialt engagement kan dermed vere baggrund for, at
virksomhederne gor noget serligt for at oplare og stotte revaliden-
den, jf. ogsé nedenfor.
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¢. Rekruttering af revalidenden. Den normale situation, nér en virk-
somhed eftersporger arbejdskraft, er forenklet sagt, at der opstér et
ledigt job péd virksomheden, som herefter giver sig til at soge efter
arbejdskraft. Det typiske i forbindelse med virksomhedsrevalidering
synes at vare, at rekrutteringen af revalidenden sker som folge af et
udefra kommende initiativ— i de fleste tilfzlde efter henvendelse fra
en kommune/ revacenter eller en revalidend, der soger en plads.
Enkelte af de interviewede virksomheder (i storre kommuner) brugte
dog kommunen som rekrutteringskanal navnlig ved sesonudsving
i arbejdskrafteftersporgslen, dvs. at revalidenderne her blev beskaf-
tiget efter, at virksomheden havde henvendt sig til kommunen om

arbejdskraft.

Nar rekrutteringen sker som folge af eksternt initiativ fra en revali-
dend eller social myndighed, er ansattelsen ud over at veere “beskef-
tigelse” af arbejdskraft kendetegnet ved, at virksomheden patager sig
en social opgave. Virksomheden siger “ja” til at gore noget, som den
bliver bedt om. Virksomhedens indfaldsvinkel til beskeftigelse af
revalidenden tenderer siledes i udgangspunktet til at veere anderledes
end i forbindelse med en almindelig medarbejder.

Hvis virksomheden reagerer positivt p& en henvendelse om beskef-
tigelse af en revalidend, finder der en samtale sted mellem revaliden-
den og den personaleansvarlige pa virksomheden. I mange tilfelde
deltager en medarbejder fra projektet/ kommunen ogsd i samtalen.
I lidt storre virksomheder kan der vare tale om, at en professionel
personalemedarbejder fra fx en HRM-afdeling star for den forste
vurdering og screening af ansegere, hvorefter den pagzldende afde-
lingsleder, som den nye medarbejder vil hore under, inddrages.

Selv om ansattelsesproceduren med interview mv. pd mange mader
er den samme som ved almindelige ansattelser, s er socialarbejderens
medvirken et trak, der klart adskiller rekruttering af revalidender
fra andre ansattelsesprocesser. Den kommunale medarbejders funk-
tion ved ansettelsens start er bl.a. at forklare virksomheden om den
pageldende ordning og at klare de formelle ting i denne forbindelse.
Desuden giver den kommunale medarbejder i storre eller mindre
omfang virksomheden oplysninger om revalidenden. I nogle tilfelde
fungerer den kommunale medarbejder som en slags formidlings-
konsulent — man seger pa forhand at opnd virksomhedens positive
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indstilling og forklarer virksomheden, hvilken type person revali-
denden er, hvorefter virksomheden tager revalidenden til en samtale,
hvor den kommunale medarbejder ofte ogsd medvirker — gerne i en
forholdsvis tilbagetrukket rolle som bisidder eller lignende. Flere
af de interviewede ledere, der havde gennemfort sédanne samtaler,
pegede pa det vardifulde i den kommunale medarbejders medvirken
i denne fase. Med fa stikord kan den kommunale medarbejder fa
revalidenden til at fortelle mere om sig selv, end han/hun ville gore
alene som reaktion p& den personaleansvarliges spergsmal.

Oftest har den kommunale medarbejder/ revacentret foretaget en
praselektion af de personer, som skal i virksomhedsrevalidering,
dvs. man forseger pd forhind at matche revalidenden med virk-
somheden. Set fra virksomhedens side er det vasentligt, at ansatte
i det offentlige system har kendskab til arbejdspladsernes verden,
hvilket er forudsetningen for et vellykket match. I mange tilfelde
ansztter virksomheden den person, som kommunen/ revacentret
onsker i virksomhedsrevalidering. I andre tilflde er virksomheden
utilfreds med kommunens/ revacentrets praselektion. En persona-
lemedarbejder pd en storre virksomhed sagde fx: “Problemet er, at
sagsbehandlerne ikke ser realistisk pd, hvad det kraver at vere ansat
pa en virksomhed. De har slet ikke nogen fornemmelse af, hvad det
er for nogle profiler, virksomheden gnsker, og flere af de personer,
som de tror egner sig til arbejde pd en virksomhed, mi jeg ganske
enkelt sige nej til. Virksomheden har ganske enkelt ikke bare nogle
opgaver med at pakke ting ind lidt ligesom det foregir i et beskyt-
tet vaerksted...” Derimod fremhavede den pigzldende personale-
medarbejder, at jobkonsulenterne i langt hejere grad har indsigt i
forholdene pd virksomhederne, og det generelle indtryk fra inter-
viewene med ledere og personalemedarbejdere er, at de er tilfredse
med samarbejdet med medarbejderne i kommunen. “De kan deres
kram”, som én af de interviewede udtalte.

d. Ansattelseskrav. De krav, virksomheden stiller som betingelse for
ansattelse af en revalidend, er hvad indholder angdr nogenlunde de
samme som ved andre nyansettelser. Det drejer sig om, hvorvidt
revalidenden skennes at kunne udfere opgaverne og nogenlunde
passe ind i det kollegiale fellesskab. Men ansettelseskravenes niveau
er lavere end ved almindelige ansettelser, hvilke skal ses pa baggrund
af, at ansattelsen er midlertidig, og at virksomheden ikke har lonud-
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gifter eller kun beskedne lgnudgifter. Man kunne dermed mene, at
virksomheden kun udsetter sig selv for en relativt beskeden risiko
ved beskaftigelse af en revalidend. En del af de interviewede ledere
tilkendegav imidlertid, at de betragtede ansettelsen af en revalidend
som en forholdsvis risikobetonet beslutning. Det henger sammen
med, at virksomheden pa forhdnd ved, at revalidenden kommer fra
det offentlige sociale system, hvorfor der opleves at vere sarlig risiko
for, at den pagzldende afviger negativt fra “normen”. De intervie-
wede ledere tilkendegav, at de onskede at undgd meget “uheldige
tilfeelde”, hvorfor de ofte gerne ville vide, hvorfor revalidenden er
havnet i det offentlige system. Som regel er det den kommunale
medarbejder, som forklarer virksomheden dette. De interviewede
ledere onskede ikke at snage i revalidendernes fortid eller at f3 lange
udredninger om deres livsforleb. Derimod enskede de klar og kon-
tant viden, som var relevant i forhold til, om revalidenden kunne
passe ind i virksomheden, og om virksomheden kunne magte at
beskeftige den pageldende. Herunder gnskede de oplysninger om
de eventuelle serlige hensyn, der skulle tages til revalidenden ved
beskaftigelse pa virksomheden.

Enkelte ledere gav udtryk for, at de gnskede at vide s lidt som
muligt pé forhind om revalidenden som social klient. Argumentet
er, at hvis virksomheden og medarbejderne fir en hel masse oplys-
ninger om en revalidends problematiske baggrund, kan de danne
sig nogle negative forventninger, der kan blive en selvopfyldende
profeti.

¢) Ansattelsestid og arbejdsopgaver. En revalidends beskeftigelse er i
udgangspunktet midlertidig. Det kan vere aftalt, at beskaftigelsen
evt. kan forlenges til en mere varig ansattelse, sifremt revalidenden
klarer opgaverne godt. Sével revalidenden som kommunen/ revacen-
tret vil typisk foretreekke en aftale af denne art, mens virksomheden
oftest er temmelig utilbejelig til at binde sig i leengere tid fremover,
medmindre der er tale om en storre virksomhed, der er i stand til at
foretage en mere langsigtet personaleplanlegning.

Revalidendernes arbejdsopgaver pd virksomhederne er ikke “opfun-
det” til formalet. Det er opgaver, som virksomheden gerne vil have
udfert, og som ville blive udfert af andre, hvis revalidenden ikke
var der. I hovedsagen gir revalidenderne ind og udferer “regulere
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arbejdsopgaver” — som mange af de interviewede ledere udtrykte det.
Desuden introduceres revalidenderne oftest pd normal vis til arbejds-
pladsen og deltager i det almindelige oplaringsprogram for nyansatte
mv. En personalemedarbejder i en storre virksomhed udtalte, at reva-
lidenderne “...kommer igennem samme forlob som andre normalt
ansatte med hensyn til optrening og uddannelse, og de lerer at
arbejde selvsteendigt. Der stilles altsa krav til dem; de pakkes ikke ind
i lyseredt vat”. Desuden er revalidenderne placeret i virksomhedens
organisation som andre medarbejdere, dvs. er under instruktion af
en arbejdsleder, og de forventes at indgd i det kollegiale fellesskab
som andre ansatte.

) Sarlige hensyn til revalidenden. 1 en rekke henseender tages der
imidlertid serlige hensyn til revalidenden.

Det drejer sig for det forste om skdnehensyn, hvilket indeberer reva-
lidendens arbejdsopgaver soges afpasset til den pageldendes arbejds-
evne. Det kan ske ved, at revalidendens job stykkes sammen ad hoc
med lettere opgaver. En sidan tilpasning kan dog vere problematisk,
hvis de lette opgaver, som de ordinert ansatte kan “koble af” ved,
som folge heraf samles hos revalidenden. De ordinzrt ansatte vil
naturligt nok finde et sddant arrangement betenkeligt. Flere af de
interviewede ledere og tillidsmand gjorde opmaerksom pa denne
problemstilling, som altsd bestar i, at skinehensyn for visse medar-
bejdere kan risikere at medfore en ekstra arbejdsbelastning for andre.
Som felge heraf havde man i nogle tilfelde besluttet ikke at etablere
sddanne serligt skinsomme job.

Skdnehensynet synes oftere praktiseret ved, at der simpelthen blot
kreves en mindre arbejdsindsats af revalidenden end af ovrige
medarbejdere. Det kan ske ved, at revalidenden udger en ekstra
medarbejder i virksomheden/ afdelingen, uden at der af den grund
sker en foregelse af mengden af arbejdsopgaver. Frem for at vare
to i et bageriudsalg er man efter revalidendens ansattelse tre til at
betjene det samme antal kunder. Der er flere andre eksempler pa en
sddan konstruktion, der ogsa betyder, at revalidenden i et eller andet
omfang aflaster de gvrige medarbejdere, som s til gengzld eventuelt
ma3 bruge tid til at tage sig af og oplare revalidenden.
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Et andet serligt hensyn, der tages til revalidender, er tolerance overfor
afvigelser. Nogle revalidender har fx veret vk fra arbejdsmarkedet
i lang tid, maske altid, og de er derfor ikke i stand til at bega sig pa
normal vis pd en arbejdsplads, fx mede til tiden eller samarbejde
gnidningsfrit med andre medarbejdere og indgé i det kollegiale fel-
lesskab. De er ofte heller ikke i stand til at lere at udfere opgaverne
s& hurtigt som andre, ligesom ekstra instruktion méske er nedvendig.
Nogle har et hojt sygefravar og/ eller sociale og personlige problemer.
Tolerance overfor afvigelser viser sig ogsd i relation til revalidender
med anden etnisk baggrund, som fx har vanskeligt ved at beherske
og forstd det danske sprog.

Direkte adspurgt gav hovedparten af de interviewede ledere udtryk
for, at de var villige til at beskeftige tidligere kriminelle og misbru-
gere, fysisk og psykisk handicappede og langtidsledige. Hvis disse
udtalelser tages for pélydende, er der altsd ikke tale om egentlig
diskrimination (udelukkelse pa forhind) af disse afvigende grupper.
Ved vurderingen heraf ber dog erindres, at de interviewede ledere
alle er fra virksomheder, som har eller har haft revalidender og andre
maélgrupper for det rummelige arbejdsmarked beskeftiget.

Tolerancen er dog ikke ubegrenset, og den synes at variere med
virksomhedernes motiver for anszttelse af revalidender. Jo mere
hjelpsomhed og samfundssind (socialt engagement) spiller en rolle
som motiver, des storre tolerance. Det er svert at fastsette en pracis
grense for tolerancen. Flere giver udtryk for, at grensen gir ved,
hvad organisationen kan magte. Hvis revalidendens sociale og psy-
kologiske problemer bliver alt for komplekse, har virksomheden og
medarbejderne ikke den fornedne kompetence til at hdndtere dem.
Med andre ord overskrides gransen for tolerancen, hvis hindterin-
gen af revalidenden kraver viden, som ligger ud over det kendskab,
som mennesker i almindelighed har til personlige og sociale proble-
mer. En anden type granse har at gore med den energi, medarbejdere
skal bruge pa at omgds og hindtere en person med meget vanskelige
problemer. “Vores medarbejdere skal ikke bruge en masse energi pa
at fi en person med en svag psyke til at fungere...”, som en perso-
nalemedarbejder fra en storre virksomhed udtalte.

Herudover hanger grensen for tolerancen sammen med, hvor lznge
revalidenden har veret beskeftiget pd virksomheden. Som nzvnt
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kan mange ledere godt acceptere afvigelser som fx langsomt tempo,
ustabilitet og sociale problemer — men kun i begyndelsen. For de fle-
ste af de interviewede ledere var det afgerende, at der i lobet af ansat-
telsesperioden sker en udvikling i revalidendens evne til at fungere
arbejdsmassigt og socialt pa arbejdspladsen. Man skal kunne se en
udvikling, hvor “revalidenden aflzgger de darlige vaner og begynder
at fungere som de andre ansatte” — som en af de interviewede ledere
udtrykte det. Udvikling kan ogsd indebare, at revalidenden magter
flere og flere arbejdsopgaver eller svarere arbejdsopgaver og fir mere
ansvar som tiden gér.

Et tredje serligt hensyn er, at der pa virksomheden ofte er en medar-
bejder (fx en arbejdsleder eller kollega), som fungerer som revaliden-
dens storreperson (mentor). Stottepersonen kan bistd med almindelig
faglig oplering og med social stotte, siledes at revalidenden ved, at
han/hun “aldrig er alene” pa arbejdspladsen. Der er altid nogen, der
er parate til at hjzlpe. Stottepersonen kan ogsé have andre funk-
tioner, herunder vare kontaktperson til den offentlige myndighed
(kommune, revacenter). Ogsé almindelige medarbejdere fir ofte til-
delt en stotteperson i starten af ansattelsesperioden. Nér det drejer
sig om revalidender, kan stottepersonens opgaver fi en anderledes
og mere krevende karakter. I enkelte tilfzlde havde stottepersonen
deltaget i kurser, fx i psykiatri og arbejdsmiljg, for at kunne hdndtere
rollen som stotteperson si godt som muligt.

g. Koordinering mellem virksombed og kommunel revacenter. Ex virk-
somhedsforleb i forbindelse med virksomhedsrevalidering gennem-
fores i et samarbejde mellem virksomhed og myndighed (kommune/
revacenter), hvilket fordrer en indbyrdes koordinering. Koordinerin-
gen sker ofte via rundbordssamtaler, hvor revalidenden, en virksom-
hedsreprasentant og en socialarbejder (myndighedens kontaktper-
son) deltager. Endvidere kan der eventuelt medvirke en rekke andre
aktorer, herunder fx jobkonsulent, lege, psykolog, sagsbehandler og
fagforeningsreprasentant. Myndighedens kontaktperson kan sté for
inddragelsen af de forskellige parter, indkaldelsen til og evt. ledelsen
af rundbordssamtalerne. I nogle tilflde har myndighedens kontakt-
person ogsa af virksomheden fiet frihed til at inddrage medarbejdere
her efter behov, fx en tillidsrepresentant. Ved rundbordssamtalerne
droeftes bl.a. den konkrete udformning af revalidendens arbejdsop-
gaver, herunder evt. skinehensyn under indtryk af udefrakommende
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professionelles rid og vejledning. Endvidere folges der op pa forlgbet
under revalidendens virksomhedsophold, og der tages stilling til,
hvordan eventuelle problemer i forlgbet skal hindteres.

Opfolgningen kan ogsa bestd i, at socialarbejderen (fx revalidendens
sagsbehandler) indimellem tager kontakt til bide revalidend og virk-
somhed for at fi et indtryk af, hvordan det gir. En storre eller mindre
del af arbejdet med opfolgningen kan eventuelt ogsa veere uddelegeret
til virksomheden med hvem det er aftalt, at myndigheden lgbende
skal have tilbagemelding om, hvordan det gir. Virksomheden hen-
vender sig naturligvis pa eget initiativ til myndigheden, hvis der er
alvorlige problemer med revalidendens ageren pa arbejdspladsen.
Ved afslutningen af forlebet og i nogle tilfzlde undervejs kan der
vere tale om, at forlgbet evalueres og at revalidendens arbejdsevne
og ressourcer (ny-) vurderes.

I forbindelse med opfelgningen skal der ifelge de interviewede
virksomhedsreprasentanter findes en passende balance mellem “for
meget” og “for lidt”. Nogle gav udtryk for, at den kommunale med-
arbejder “besogte dem for tit”. En farbar vej ifolge én af de intervie-
wede virksomhedsrepraesentanter kunne vere at aftale et par opfolg-
ningsmeder ved starten af forlobet, men herefter kun inddrage den
kommunale medarbejder, hvis virksomheden eksplicit anmodede
om det. Hvis forlebet gir som planlagt, klares opfolgningen oftest
telefonisk.

I nogle tilfzlde sker det, at revalidenden atbryder virksomhedsophol-
det. I langt de fleste tilfelde sker atbrydelsen i starten af forlgbet.

5.4 Sammenfatning

Dette kapitel bestdr af to dele. I forste del blev beskrevet, hvilke
strategier for virksomhedskontakt der blev benyttet af de lokale pro-
jekter under Projekt Virksomhedsrevalidering. P4 grundlag navnlig
af interview med projektmedarbejdere blev identificeret folgende
strategier (modeller), som ber opfattes som forenklede typer.

De fleste af strategierne er primert relevante i forbindelse med inte-
gration.

168 VIRKSOMHEDERNE OG VIRKSOMHEDSREVALIDERING



Konsulentmodellen indebarer, at forvaltningen (fx en jobkonsulent)
forseger at finde en virksomhed og et job til revalidenden. Forvalt-
ningen kan eventuelt udlicitere opgaven til en anden organisation
(fx et privat firma) — en model der betegnes konsulentmodel med
udlicitering. 1 den individuelle model overlades det til revalidenden
selv at finde en praktik-, arbejdsprevnings-, eller optreningsplads
— ofte efter et kursus eller lignende, hvor revalidendens kompetence
i jobsegning udvikles. I nogle tilfelde er der tale om, at fx en pro-
jektmedarbejder i forvejen havde forberedt bestemte virksomheder
pa, at de kunne forvente henvendelser fra revalidender.

Udgangspunktet i de to nevnte modeller er, at der er en person i
det sociale system, som har brug for en plads pa en virksomhed.
Derimod tager servicemodellen udgangspunkt i virksomhedernes
behov og forudsetninger. Modellen indebearer, at forvaltningen ser
det som sin opgave at finde en arbejdskraft, som virksomheden har
brug for, eller p& anden vis at bistd virksomheden (fx i forbindelse

med fastholdelse).

En forsigtig vurdering pd grundlag af de foreliggende oplysninger
er, at det overvejende var varianter af konsulentmodellen, som blev
benyttet af de lokale projekter under Projekt Virksomhedsrevalide-
ring.

Herudover blev i nogle projekter benyttet to yderligere modeller, som
benzvnes partnerskabsmodellen og netvarksmodellen. Disse modeller,
der kan kombineres indbyrdes og med de gvrige modeller, indebaerer
mere faste, langvarige relationer og ofte ogsa flere gensidige forplig-
tigelser mellem parterne end konsulentmodellen, den individuelle
model og servicemodellen.

Nearvaerende kapitels anden del drofter en rekke ligheder og forskelle
mellem en almindelig ansattelse pd den ene side og et virksomheds-
ophold som led i revalidering pa den anden.

De vigtigste ligheder bestr i, at revalidenden beskeftiges pa en helt
almindelig arbejdsplads med “regulere arbejdsopgaver” lige som
de ovrige ansatte, og at der rettes forventninger og stilles krav til
revalidenden som til alle andre nyansatte. Revalidenden indgér med
andre ord i et “naturligt” arbejdsmassigt og socialt miljo og ikke i et
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miljo, som er specielt skabt for mennesker med nedsat arbejdsevne
(fx revacentre) eller marginaliserede i forhold til arbejdsmarkedet (fx
aktiveringsprojekter).

De mest centrale forskelle mellem en almindelig ansattelse og virk-
somhedsrevalidering drejer sig om:

* Virksomhedens lonomkostninger, som er lavere eller fravaerende
ved virksomhedsrevalidering

* Virksomhedens beveggrunde for at beskeftige revalidender, som
ofte omfatter ikke-okonomiske motiver som hjelpsomhed og sam-
fundssind (et onske om at pitage sig et socialt ansvar)

*  Rekruttering af revalidenden, som set fra virksomhedens syns-
punkt oftest sker efter et udefra kommende initiativ, og hvor
der ofte medvirker en socialarbejder (fx en jobkonsulent)

o Sarlige hensyn til revalidenden (skinehensyn, tolerance over-
for afvigelser, stotteperson pa virksomheden og i det sociale
system)

*  Koordinering mellem virksomhed og offentlig myndighed i forbin-
delse med bl.a. opfelgning pa revalidendens forlgb.

Det er den specifikke blanding af forskelle og ligheder mellem en
almindelig anszttelse og virksomhedsophold som led i revalide-
ring, som er det karakteristiske ved virksomhedsrevalidering som
beskaftigelsespolitisk instrument. Lighederne medvirker iser til at
trene revalidenden og til at orientere denne mod selvforsergelse og
beskeftigelse pa det ordinare eller rummelige arbejdsmarked. For-
skellene muliggor, at revalidendens virksomhedsophold overhovedet
etableres, og at forlgbet pé virksomheden fir et positivt udfald. Pro-
blematikken vedr. forskelle og ligheder er et spergsmél om balance.
Som udgangspunkt ma sigtet vere at skabe s& mange ligheder som
muligt, uden at det gir ud over hensynet til at fi etableret revali-
deringsforlgbet og muliggere, at revalidenden fuldforer det med et
positivt udbytte.
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KAPITEL 6

DE VIDERE EFFEKTER AF PROJEKT
VIRKSOMHEDSREVALIDERING

6.1 Indledning

Formalet med Projekt Virksomhedsrevalidering var at bidrage til en
oget anvendelse af virksomhedsrevalidering og udvikling af metoder i
denne forbindelse. I kraft af bevillingen til projektet og aktiviteterne
lokalt ma det formodes, at der i projektperioden fra efteriret 2000
til efterdret 2002 var tale om en gget anvendelse af virksomhedsreva-
lidering i de involverede kommuner og amter." Det spergsmil, som
bergres i dette kapitel, er, om Projekt Virksomhedsrevalidering kan
antages at have haft videre effekter ud over projektperioden og ud
over de konkrete lokale projekter. Som udgangspunke var det sigtet,
at de lokale projekter foruden at indsamle erfaringer om metoder
til virksomhedsrevalidering skulle viderefore og integrere de pagel-

1. 1 Som navnt i kapitel 2 foreligger der ikke statistik eller andre oplysninger, som
direkte belyser udviklingen i omfanget af virksomhedsrevalidering — bortset fra
oplysninger fra Danmarks Statistik (statistikbanken) om antal personer med lontil-
skud under optreening/uddannelse, som dog kun udger en del af de personer, der har
varet i virksomhedsrevalidering. Navnte antal er for landet som helhed faldet fra dret
1999 til dret 2002. For de kommuner, der var involveret i Projekt Virksomhedsreva-
lidering, ses gennemgdende ogsa et fald. Der er dog nzppe tvivl om, at det samlede
antal deltagere i virksomhedsrevalidering (som ogs& omfatter personer i forrevalide-
ring og personer med bruttorevalideringsydelse) blev foreget i projektperioden i de
kommuner og amter, som var involveret i Projekt Virksomhedsrevalidering, i forhold
til det antal, der ellers ville have varet. Denne formodning bygger p4, at det fra inter-
view med projektmedarbejdere var indtrykket, at man i mange af de lokale omrader

gav foreget prioritet til at fi etableret et antal konkrete virksomhedsrevalideringsforlob.
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dende metoder i den daglige forvaltning. Projektet skulle siledes
sette sig spor i de lokale omrdder og bidrage til en forandringsproces.
Desuden skulle projektet i et eller andet omfang have en afsmittende
effekt pd andre kommuner, amter og virksomheder, bl.a. i form af
en oget interesse for virksomhedsrevalidering.

Eftersom dataindsamlingen til den foreliggende undersogelse blev
gennemfort i selve projektperioden via de pageldende projekter og
involverede forvaltninger, er det ikke muligt nejere at vurdere, i hvil-
ken grad de nevnte intentioner er blevet realiseret. Hovedindtrykket
er dog, at Projekt Virksomhedsrevalidering i et eller andet omfang
har bidraget til efterfolgende at styrke den beskaftigelsesrettede
sociale indsats i de lokale omréder, herunder i form af virksomheds-
revalidering. Dette indtryk bygger pa interview med projektmedar-
bejdere og noglepersoner i forvaltningerne samt pa de rapporter, som
de lokale projekter skulle indsende til Beskaftigelsesministeriet ved
afslutningen af hele projektet.

I det folgende droftes de videre effekter af Projekt Virksomhedsre-
validering under tre overskrifter: Laring, kommunikation og eget
opmarksomhed omkring virksomhedsrevalidering (afsnit 6.2),
@ndringer i strukturer og arbejdsmetoder (afsnit 6.3) samt 2ndrin-
ger som fplge af formidling af erfaringer (afsnit 6.4). Den folgende
fremstilling gor ikke krav pé at vere udtommende, men der gives
eksempler pa de antydede typer af effekter, der i ovrigt gensidigt kan
forsterke hinanden.

6.2 Leering, kommunikation og oget
opmeerksomhed omkring virksomheds-
revalidering i forvaltningerne

Forudsatningen for at anvende virksomhedsrevalidering er, at denne
metode er inde i billedet mentalt set, nir der skal tages stilling til
den mest hensigtsmessige indsats i en given situation. Mange af
de interviewede medarbejdere fra de lokale projekter og forvalt-
ninger mente, at verdien af Projekt Virksomhedsrevalidering i hej
grad bestod i, at der blev sat fokus pa virksomhedsrevalidering som
mulighed i det sociale arbejde. Der var altsé tilsyneladende skabt en
storre bevidsthed om, at denne metode faktisk kunne vare valgmu-
lighed i konkrete situationer. Derimod havde nogle af de intervie-
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wede undertiden svarere ved at pege pd hindgribelige @ndringer
af strukturer og procedurer. Dette skal vel bl.a. ses pa baggrund af,
at oplysningerne fra de lokale projekter som navnt blev indsamlet
inden eller ved projekternes afslutning. De interviewedes udsagn kan
vere udtryk for, at effekten af nogle af de lokale projekter i forste
omgang navnlig 13 pd det psykologiske plan.

Virksomhedsrevalidering forudsetter samarbejde mellem flere eller
mange parter, herunder mellem virksomhed og offentlig myndighed.
Det foreliggende materiale tyder p4, at Projekt Virksomhedsrevali-
dering har bidraget til at skabe nye kontakter og interaktioner bide
internt i forvaltningerne og revacentrene (fx mellem sagsbehand-
lere og projektmedarbejder, mellem sagsbehandlere indbyrdes og pa
revacentre mellem projektmedarbejder og evrige professionelle med-
arbejdere). Desuden mellem kommuner (bl.a. i de flerkommunale
projekter), mellem kommuner og revacentre, mellem myndigheder
og virksomheder samt mellem virksomheder indbyrdes, hvor virk-
somheder bide omfatter ledere og faglige tillidsfolk. Etableringen
af sddanne netverk indenfor og pa tvars af institutionelle struk-
turer og organisationer kan lette fremtidige kontakter og oge den
gensidige forstdelse, herunder nedbryde fordomme og bidrage til
helhedstenkning, hvilket direkte og indirekte kan bane vejen for
en gget brug af virksomhedsrevalidering. Flere af de interviewede
projektmedarbejdere pegede pa denne type effekter af Projeke Virk-
somhedsrevalidering. Eksempelvis havde Projekt Virksomhedsreva-
lidering nogle steder kravet storre kontakt mellem sagsbehandlere
og den arbejdsmarkedsrettede ekspertise, herunder jobkonsulenter
og projektmedarbejdere. Dette kan have pavirket sagsbehandlernes
tenkemdde i retning af storre arbejdsmarkedsorientering og styrket
deres viden om arbejdsmarkedet.

De interviewede medarbejdere, som var involveret i Projekt Virk-
somhedsrevalidering, eller som havde haft bergring med projektet,
tilkendegav som hovedregel, at deltagelsen i projektet havde varet
lererig. Laringen hidrerte bade fra de gennemforte uddannelses-
aktiviteter i projektets regi og fra en erfaringsbaseret lering via de
gennemforte projektaktiviteter, jf. ogsd ovenfor om kommunikation.
Overordnet var kendskabet til virksomhedsrevalidering som metode
blevet storre, men i ovrigt varierede projektmedarbejdernes lering

bade pd grund af deres forskelligartede baggrund, og fordi de lokale

174 DE VIDERE EFFEKTER AF PROJEKT VIRKSOMHEDSREVALIDERING



projekter ogsé var yderst forskellige. Nogle interviewpersoner frem-
havede séledes en oget indsigt i revalidendernes livsvilkar, andre
navnte et nyerhvervet kendskab til arbejdet med ressourceprofiler og
jobmatching som det mest centrale udbytte af projektet. Atter andre
lagde vagt pa relationen til virksomhederne, hvor leringen fx kunne
bestd i en erkendelse af, at bide ledelse og medarbejderreprasentan-
ter er vigtige parter, nir der skal samarbejdes med virksomheder.

Den lzreproces, projektmedarbejderne ser ud til at have vaeret igen-
nem, kan formodes at fremme en videreforelse af arbejdsmetoder
i forbindelse med virksomhedsrevalidering. De fleste af de inter-
viewede medarbejdere mente pé interviewtidspunktet, at de ville
komme til at arbejde videre med de erfaringer, de havde opnéet i
lobet af projektet, og at deres personlige lering siledes ville vere til
nytte for forvaltningen/ revacentret. Denne vurdering underbyg-
ges bl.a. af projekternes skriftlige slutrapporter, hvoraf det fremgér,
at en rekke af projekternes nye initiativer ville blive viderefort (jf.

afsnit 6.3).

Centralt i forhold til at oge opmarksomheden omkring virksom-
hedsrevalidering og ensket om at benytte denne metode er en oplever
succes med at bruge metoden. Hvis en projektmedarbejder fx erfarer,
at man har haft held med at f3 placeret en revalidend p4 en virksom-
hed, og revalidenden ser ud til at komme videre i enten stottet eller
ustottet beskeftigelse, ages tiltroen til, at virksomhedsrevalidering
er en anvendelig metode. Andre, der horer om en succeshistorie, vil
fatte interesse for metoden. Hvis der i forbindelse med virksomheds-
revalidering i projektet var tale om meget darlige resultater, kan man
nappe forestille sig, at metoden ville tiltreekke sig (positiv) opmaerk-
somhed. Heraf kan sluttes, at nir de interviewede gennemgiende
rapporterer om stigende interesse for virksomhedsrevalidering, kan
det ses som udtryk for, at man mener, at der med virksomhedsre-
validering kan opnis gode effekter. Resultaterne af de kvantitative
og kvalitative analyser i kapitel 3 og 4 i denne rapport forekommer
konsistent med denne fortolkning.

Ovenstdende tyder samlet pd, at Projekt Virksomhedsrevalidering
kan opfattes som én af de krefter, der i et eller andet omfang kan
formodes at have bidraget til at @ndre arbejdsmetoder i de invol-
verede kommuner og amter (revacentre). Udtrykt anderledes kan
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man sige, at Projektet representerede en “ekstra saltvandsindsprojt-
ning” ud over den lange rekke af andre pavirkninger, som treekker
i samme retning, ikke mindst de forandringer den ogede vagt pa
arbejdsmarkedsorientering og aktive tilbud i socialpolitikken har
givet anledning til (jf. kapitel 2).

Der er imidlertid ogsa krafter, der virker i modsat retning, og som
derfor udger barrierer for en oger anvendelse af virksombedsrevalide-
ring.

En barriere er, at det erfaringsmassigt er svert at ndre organi-
sationer alene ved at @ndre holdninger og viden hos visse enkelt-
personer i organisationen. En lang rekke forhold treekker i retning
af traghed og inerti i organisationers strukturer, kulturer og processer.
Fx kan det vare svert at @ndre lederes méide at lede pd gennem
lederkurser, som foregir udenfor virksomheden. Nér lederen vender
tilbage til arbejdspladsen efter kurset, indgdr vedkommende p& ny
i de sedvanlige rutiner og relationer med de krav, forpligtigelser og
forventninger til lederens rolle, dette indebzrer. Det kan altsd vare
svert at @ndre en forvaltnings made at arbejde pd alene ved at 2ndre
enkeltpersoners holdninger og viden. Det gelder iser en forvaltning,
hvor der er stor indbyrdes athengighed. En medvirkende arsag til
dette kan vere, at 2ndringer for nogle medarbejdere medforer ekstra
besver eller opleves som en trussel mod deres position i organisatio-
nen. Disse medarbejdere vil naturligt nok vare forbeholdne overfor
@ndringer. En forsterket prioritering af virksomhedsrevalidering vil
fx indebzre, at nye kompetencer (fx kendskab til arbejdsmarkedet og
arbejdspladser) fir storre betydning i forvaltningen. Dette kan skabe
en psykologisk modstand og nervesitet hos den “traditionelle sagsbe-
handler”, der ikke har den slags kompetencer i storre omfang, og som
har “beroringsangst overfor arbejdsmarkedet”, som en projektmed-
arbejder udtrykte det. Modstand mod forandringer kan ogsd henge
sammen med ledelsens indstilling. Hvis ledelsen ikke gir foran eller
aktivt bakker op omkring nye tiltag, mindskes chancen for, at der
sker ndringer i organisationen. Enkelte af de interviewede projekt-
medarbejdere pegede eksplicit pa visse chefers forholdsvis beskedne
interesse for det lokale projekt som en faktor, der kunne hemme
udbredelsen af virksomhedsrevalidering.
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Nogle af de lokale projekter var organiseret som en slags “tilfojelse”
til den almindelige forvaltning. De pigzldende projektmedarbejdere
lgste opgaver i forbindelse med virksomhedsrevalidering mere eller
mindre losrevet herfra. I disse tilfeelde blev den gvrige forvaltning
ikke synderligt pavirket af projektet i selve projektperioden, hvor
leringsprocessen i det store og hele kun omfattede projektmedarbe;j-
derne. En del af baggrunden for denne klassisk bureaukratiske méide
at organisere det lokale projekt pd ved at oprette en ny funktion/
enhed kan i gvrigt vere, at den eksisterende organisation pd denne
made “beskyttes” mod @ndringer. Indirekte kan baggrunden séledes
vere inerti i den allerede eksisterende organisation.

Andre steder fungerede projektmedarbejderne som konsulenter for
medarbejderne i den vanlige forvaltning, eller der var tale om et teet-
tere og mere integreret samarbejde mellem projektet og forvaltnin-
gen, jf. fx projektet i Frederiksborg Amt. Denne méide at organisere
et projekt pd kan vare sverere at fa til at lykkes, men hvis det sker,
kan den medfere storre @ndringer i den eksisterende forvaltnings
mentalitet end den form, hvor projektet fungerer som en selvsten-
dig enhed. Til gengzld kan den forstnzvnte form bl.a. fore til flere
synlige resultater pa kort sigt i form af gennemforte virksomheds-
revalideringsforleb. Man kan altsd ikke uden videre sige, at den ene
organisationsform er bedre end den anden. Men det forekommer
rimeligt at antage, at jo mere et projekt etableres som en tilfojelse
til den eksisterende organisation (strukturelt og personalemassigt)
og loser sine opgaver forholdsvis uathengigt af organisationen, des
mindre sandsynlighed er der for, at der efter projektets opher er sket
forandringer i den i forvejen eksisterende organisation.

Ud over tendenser til treghed og inerti kan fremhaves en anden
generel barriere for udbredelse af virksomhedsrevalidering, som en
del af de interviewede projektmedarbejdere og neglepersoner pegede
pa. Det drejer sig om oplevet knaphed pi ressourcer, herunder tid til
at arbejde grundigt med revalidenderne og til at involvere og sam-
arbejde med virksomheder. I kraft af Projekt Virksomhedsrevalide-
ring blev der bevilget flere midler, end der normalt afsettes, til at
arbejde med bestemte malgrupper. Efter projektets afslutning ville
disse midler ikke leengere veere til rédighed. Det beted ifelge flere af
de interviewede, at det ikke ville veere muligt at arbejde med samme
dybde og grundighed med revalidenderne som i projektperioden.
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Eksempelvis blev der peget pa, at grundig supervision og en tat
opfelgning af revalidenderne kunne vare sver at praktisere inden for
“normale rammer”. De interviewedes udtalelser tyder siledes pa, at
virksomhedsrevalidering bl.a. i kraft af det eksterne samarbejde med
virksomheder er mere ressourcekreevende mélt i medarbejdertid ikke
bare set i forhold til “passiv” forsergelse, men ogsd sammenlignet
med flere andre aktive tilbud, som typisk gives til mélgrupperne.
Mangel pé ressourcer opleves siledes af nogle medarbejdere som en
barriere for udbredelse af virksomhedsrevalidering. Dette er dog ikke
nedvendigvis ensbetydende med, at virksomhedsrevalidering alt i alt
faktisk er dyrere for kommunen eller samfundet end andre tilbud. Et
eventuelt merforbrug af ressourcer i en kommunal forvaltning som
folge af virksomhedsrevalidering kunne eksempelvis tenkes opvejet
af sparede udgifter til indkomstoverforsler til revalidender pa lengere
sigt og/eller sparede udgifter til aktivering af de pageldende.

En yderligere eftertanke er, at en oplevelse af virksomhedsrevali-
dering og de her anvendte metoder (fx ressourceprofiler) som for-
holdsvis ressourcekrevende maske ogsd kan henge sammen med, at
der for de pigzldende medarbejdere var tale om nye metoder. Det
fordrer som regel relativt mange ressourcer at gore noget, man ikke
har provet for. Efterhdnden som leringen skrider frem og det nye
bliver rutine, kraver det ferre ressourcer. Muligvis vil det ogsé vare

tilfzeldet her.

6.3 Andringer i strukturer
0g arbejdsmetoder

Bade projekternes slutrapporter og interview med projektmedar-
bejdere og neglepersoner sent i projektperioden tyder pa, at der i
de involverede forvaltninger og revacentre blev viderefort og/eller
igangsat @ndringer, der indebar en opprioritering af virksomheds-
revalidering. Det kan dog i en del tilfelde vere vanskeligt at vur-
dere, i hvilket omfang det er Projekt Virksomhedsrevalidering, der
er arsagen eller den eneste drsag til 2ndringerne. Mange steder synes
der at veere tale om, at Projekt Virksomhedsrevalidering har bidraget
til en udvikling, der allerede var i gang i de pagzldende omrader. I
virkeligheden kan de i forvejen eksisterende bestrebelser vere en del
af baggrunden for, at de pageldende kommuner/amter overhove-
det besluttede at deltage i Projekt Virksomhedsrevalidering. Uanset
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de nermere arsagsforhold har det interesse at se pé hvilke typer af
@ndringer, der navnlig er tale om. Det skal bemarkes, at nogle af
de forandringer, der beskrives i det folgende, kun var besluttet pa
dataindsamlingstidspunktet, men ikke (endeligt) gennemfort.

Ifolge de foreliggende oplysninger tilstreebes det pa de revacentre,
der indgik i projektet, i hojere grad end for at lade (for)revalidering
foregd eksternt pd almindelige arbejdspladser. Traditionelt er
(for)revalidering i amtsligt regi primart gennemfort internt pé reva-
centrene. Virksomhedsrevalidering indebzrer, at en del af centrenes
hidtidige indsats leegges ud pd almindelige arbejdspladser. Eftersom
revacentrenes malgruppe er de svageste revalidender, peger de forelig-
gende oplysninger pa, at virksomhedsrevalidering forventes anvendt
i stigende omfang for denne gruppe i de amter, som indgik i Projekt
Virksomhedsrevalidering.

[ forste omgang bestod bestrabelserne i projektperioden pa nogle af
revacentrene i, at man i stedet for revalideringspladser pé revacentret
ville etablere samarbejde med bestemte virksomheder (bl.a. gennem
partnerskabsaftaler) med henblik p&, at de skulle stille et antal “faste
revalideringspladser” til ridighed. Man ville sé at sige flytte de faste
pladser fra revancentret til eksterne virksomheder. Det viste sig imid-
lertid flere steder sveert at fi sidanne forpligtende aftaler i stand, idet
virksomhederne ikke enskede at binde sig. Som konsekvens heraf
besluttede man at finde pladser pa virksomhederne pa mere ad hoc
basis.

Nogle af de kommunale projekter indebar, at virksomhedsrevalide-
ring blev opprioriteret ved, at projektleder/ projektmedarbejder i
projektperioden stod for arbejdet med at forberede revalidender til
udplacering pa en virksomhed og sorge for, at virksomhedsopholdet
blev etableret, og at der blev fulgt op pa forlebet. Den ekstra arbejds-
kraft finansieret af projektet blev altsd her anvendt til at f& gennem-
fort virksomhedsrevalideringsforlgb. I disse projekter fik man typisk
henvist revalidender fra sagsbehandlere i den eksisterende forvalt-
ning. Virksomhedsrevalidering blev sdledes her sat i vark af andre
personer end de medarbejdere (sagsbehandlere og jobkonsulenter),
der normalt arbejdede med de pigzldende klienter. I alle omrader
med projekter af denne type var der fra projektets side et enske om at
“fortsatte projektet” — altsd at opprioritere virksomhedsrevalidering
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pa denne méide. Nogle steder var der ved afslutningen af projekepe-
rioden truffet beslutning om en sidan videreforelse, hvilket kunne
bestd i oprettelse af nye (permanente) stillinger i forvaltningen.

Ud over disse generelle tegn pd, at virksomhedsrevalidering priori-
teres hojere bade i teori og praksis efter Projekt Virksomhedsreva-
lidering end for, kan man nzvne en rekke mere konkrete metoder,
som Projekt Virksomhedsrevalidering i storre eller mindre grad har
bidraget til at fremme, udvikle eller realisere. Det drejer sig om virk-
somhedsnetverk, andre typer netverk, udbygning af samarbejds-
relationer mellem revacentre og kommuner, nye typer forleb for
revalidender samt ovrige specifikke metoder, jf. det folgende.

a. Virksomhedsnetverk. 1 Arhus kommune har Projekt Virksomheds-
revalidering varet medvirkende til etablering af en ny model for ind-
satsen for at nedbringe antallet af ledige/ kontanthjelpsmodtagere.
Modellen gir ud p4, at der etableres virksomhedsnetverk i hver af
fire omréder (regioner) i Arhus kommune. Der kan etableres et eller
flere netvaerk (afgranset efter branche) i hvert af omriderne. En eller
flere af virksomhederne i et netverk er sikaldte treningsvirksomhe-
der — undertiden kaldet hyttefade. Det kan vere helt almindelige
virksomheder eller serlige “sociale virksomheder”, der er etableret
som steder, hvor ledige kan blive afklarede og opkvalificerede med
henblik pa at kunne varetage et almindeligt job. De sociale virk-
somheder skal vere preget af en kultur, der kendetegner private
virksomheder, og kan indeholde bidde praktiske uddannelses- og
opkvalificeringsmuligheder samt mere studierelaterede leringsmil-
joer. Flygtninge/ indvandrere skal i tilknytning til opholdet pa tre-
ningsvirksomheden kunne modtage branche- og virksomhedsrettet
danskundervisning relateret til jobensker. Koordineringen af virk-
somhedsnetvaerket foretages af “Arbejdsmarkedsnetverk”, der er en
del af Arhus Kommunes arbejdsmarkedsafdeling, og som navnlig har
til opgave at i ledige i arbejde (og skaffe virksomheder arbejdskraft)
og vejlede om arbejdsfastholdelse. I Arbejdsmarkedsnetverk (hvor
det lokale Projekt Virksomhedsrevalidering var forankret) arbejder et
antal konsulenter, der servicerer virksomheder og modtager borgere,
som visiteres hertil af kommunens sagsbehandlere. En af ideerne med
virksomhedsnetvaerket er, at virksomhederne skal kunne udveksle
oplysninger om ledige job/ ledig arbejdskraft, siledes at ledige, der

er placeret i treningsvirksomhederne, efterhinden udsluses til andre
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arbejdspladser i netvaerket med henblik pi mere permanent integra-
tion pa arbejdsmarkedet.

Ogsa andre lokale projekter arbejdede med virksomhedsnetvark.
Det var fx tilfeldet i Vejle amt, hvor et netvark, der blev etableret
i starten af 2001, omfattede 40 private virksomheder i september
2002. Der har dog varet vanskeligheder med at fi aktiviteterne i
dette netverk fuldt ud finansieret. Projektet i Silkeborg (*Sideman-
den”) benyttede sig af et eksisterende netvark af virksomheder (”Job-
nettet. Virksomhedsnetverk for arbejdsfastholdelse”) med henblik
pa tilbud om bl.a. uddannelse af sidemand. Efterfolgende arbejdes
der i kommunerne i Silkeborg-omradet videre med uddannelse af
sidemand og fortsat etablering af netverk af sidemand.

I projektet i Frederiksborg blev der sidst i projektperioden taget
initiativ til et virksomhedsnetvaerk. Tre virksomhedsreprasentan-
ter, der i et 4rs tid havde samarbejdet indbyrdes og med en kom-
mune om det rummelige arbejdsmarked, inviterede siledes andre
virksomheder til et mede vedr. etablering af virksomhedsnetverk.
I den udsendte folder stir der bl.a.: “...kontakt fra virksomhed til
virksomhed kan vere meget verdifuld. Konkret er det iser tanken
om at hjzlpe medarbejdere med at finde alternative jobmuligheder
1 andre virksomheder, vi har dreftet. Det er fx aktuelt, nir det ikke
er muligt at finde en losning for en person, der ikke kan fortsette i
en jobfunktion. Samarbejdet har ogsé resulteret i en styrket dialog
med kommunen, og gjort kontakten mere smidig. .. Vores erfaringer
har varet s positive, at det har givet os ideen om at skabe et netvark
af virksomheder...Der er mange opgaver, man kan arbejde med i
et sddant netverk, fx erfaringer med integration af etniske mino-
riteter pd arbejdspladserne, hjelp til medarbejdere med personlige
problemer osv”.

Alt i alt ser det ud til, at Projekt Virksomhedsrevalidering i nogle
af de lokale omrider har bidraget til en udvikling, hvor det prio-
riteres at etablere virksomhedsnetvaerk. Dette kan ses pd baggrund
af etableringen af Det Nationale Netvark af Virksomhedsledere i
1996 med sigte pd at styrke virksomhedernes sociale engagement i
almindelighed og den efterfolgende oprettelse af 6 regionale virk-
somhedsnetvaerk i perioden 1997-2000 (Virksomhedernes Sociale
Ansvar 2003). Disse netverk daekker i dag tilsammen stort set hele
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Danmark. Hvert netverk har ansat en inspirator med stotte fra
Beskaftigelsesministeriet og er &bent for alle virksomheder — bide
private og offentlige — indenfor de pigzldende geografiske omra-
der. En af de centrale funktioner for disse netverk er oplysning og
erfaringsudveksling mellem virksomheder omkring det rummelige
arbejdsmarked. I forhold til disse institutionaliserede og forholds-
vis brede netvark med tilsammen ca. 600 tilknyttede virksomheder
er de virksomhedsnetvark, der blev taget initiativ til i forbindelse
med Projekt Virksomhedsrevalidering, mere afgrensede (fx til en
bestemt branche), specialiserede (bestemte opgaver i relation til det
rummelige arbejdsmarked) og praget af tettere relationer mellem
virksomhederne (fx i form af formidling af medarbejdere/ arbejds-
kraft fra én virksomhed til en anden).

b. Andre typer af netvark. Ud over egentlige virksomhedsnetvark kan
der vere tale om netverk, der omfatter bestemte kategorier af beskaf-
tigede pd virksomhederne. Det kan som nevnt vere sidemand, men
det kan ogsa veere tillidsmend, jf. projektet i Frederiksborg hvor man
havde oprettet et sidant netvaerk. Herudover kan der vare tale om
netvark mellem offentlige myndigheder, jf. fx projektet i Silkeborg,
hvor der blev viderefort et sikaldt flerkommunalt netvaerksforum
omfattende praktikere (job/ virksomhedskonsulenter), som i netver-
ket bl.a. kunne udveksle erfaringer vedr. virksomhedsrevalidering og
andre virksomhedsrettede tilbud.

c. Netvarksgrupper af revalidender. — En yderligere type netverk
omfatter revalidender. Flere af projekterne lagde vagt pa at etablere
rammer for skabelse af den slags netverk, som pa flere mider kan
stotte revalidender bide psykologisk og praktisk.

I Helsingor viderefortes arbejdet med, hvad der her blev benzvnt
gruppemetoden. Grupperne omfattede 5-8 personer og bestod typisk
af personer, der havde varet pa kontanthjelp gennem lengere tid,
og som var preget af sygdom, herunder nedslidning af ryg, leend
og arme. Grupperne modtes en gang om ugen. Grundideen var, at
medlemmernes egne erfaringer skulle formidles videre. I sddanne
grupper fandtes fx et stort kendskab til det lokale arbejdsmarked,
som var opndet bade gennem medlemmernes egne erfaringer og via
familier og venner. Denne viden, som sagsbehandleren typisk ikke
er i besiddelse af, er en ressource, som blev brugt i forbindelse med
jobsggningen, der tog udgangspunke i lokalavisernes jobannoncer.
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Forlgbet for en netverksgruppe kunne vare 4-5 maneder. Det var
gruppeledernes opgave at etablere en proces, der sikrede, at den
enkelte borgers barrierer for at blive integreret pa arbejdsmarkedet
blev diskuteret i gruppen. Det kravede udvikling af tillid, hvilket
var tidkrevende. Men det viste sig, at ndr medlemmerne fortalte
om deres vanskeligheder i gruppen, var der altid nogen, der havde
lignende erfaringer, og “de gode rdd” kom hurtigt. Der var som regel
stor villighed i grupperne til at lose andres problemer. Ifolge projek-
tet i Helsingor kan denne gruppemetode motivere mange borgere,
der “gemmer sig” i diverse projekter, hvilket er baggrunden for, at
metoden blev viderefort.

d. Udbygning af samarbejdsrelationer mellem revacentre og kommuner.
— Bt eksempel herpa er samarbejdet mellem RevaCenter Arhus Nord
i Arhus amt og én af kommunerne i amtet. Parterne har arbejdet
pa at udvikle et dialogforum navnlig med henblik pd at koordinere
initiativer i forhold til den virksomhedsrettede revalidering.

Mens der for Projekt Virksomhedsrevalidering blev afviklet arlige
kommunemgder, hvor man dreftede kommunens forventninger til
revacentret, og hvor revacentret orienterede om sine tilbud, er der
efter projektet tale om to arlige koordineringsmeder mellem a/le
relevante medarbejdere og ledelsen i de respektive organisationer.
En koordineringsgruppe bestiende af en leder og en medarbejder fra
henholdsvis kommunen og revacentret forbereder mederne. Med-
arbejderne giver ifelge projektet udtryk for, at samarbejdet er blevet
bedre, idet der er sat ansigt pd samarbejdsparterne, hvilket gor det
nemmere fx “lige at tage telefonen”.

En anden ndring vedrerer en styrkelse af de lebende sikaldte
samridsmeder mellem kommunen og revacentret bl.a. siledes, at
revacentret lobende giver tilbagemelding til sagsbehandlerne i kom-
munen omkring status i de forskellige sager. Tidligere kunne sagsbe-
handlerne opleve, at de mistede folingen med sagerne, nér de overgik
til revacentret. Herudover er samarbejdet omkring visitationen til
revacentret blevet styrket. Den foregdr nu i hojere grad som en felles
beslutning pa samrddsmederne. De nzvnte 2ndringer formodes bl.a.
at betyde, at sagsbehandlerne i kommunen bliver bedre til at vurdere,
hvilke klienter der vil havde gavn af revacentrets tilbud.
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En tredje 2ndring gik ud p4, at introduktionskurser for personer visi-
teret til revacentret fremover ikke vil blive afviklet pa selve centret,
men lokalt i kommunen med kursusledere fra revacentret. Fordelen
ved en lokal afvikling angives af bide revancentret og kommunen
at vare, at man far fat i brugere, der ikke ville kunne overskue at
skulle deltage i et kursus pa revacentret pa grund af den geografi-
ske afstand hertil. Efterfolgende kan selv sirbare brugere imidler-
tid godt overskue at skulle starte pd revacentret, idet de har medt
medarbejdere herfra, og der er “taget hul pa processen”. Endvidere
kan den lokale afvikling fremme, at der dannes lokale netvark mel-
lem brugerne, hvorved de kan stotte hinanden bade under og efter
revalideringen.

Alt i alt har Projekt Virksomhedsrevalidering altsd her bidraget til,
at der er udviklet en ny model for samarbejdet mellem revacentret
og en kommune — en model der viderefores. Man overvejer pa reva-
centret at bruge denne eller en lignende model ogsa i relation til
andre kommuner.

e. Partnerskabsaftaler og andre typer fastere samarbejde mellem myn-
digheder og virksombeder. — Flere projekter fremhever eksplicit, at
der efter projektperioden (fortsat) arbejdes pa at etablere partner-
skabsaftaler med virksomheder. En partnerskabsaftale, der indgs
mellem en kommune/ amt og en virksomhed, kan typisk indeholde
hensigtserkleringer om forebyggelse, fastholdelse og integration.
Desuden specificerer en partnerskabsaftale oftest, hvem der er kon-
taktpersoner i henholdsvis virksomheden og den offentlige myn-
dighed. For sa vidt angir fastholdelse kan aftalen fx angive, at der
skal afholdes en rundbordssamtale efter fx 4 ugers sygemelding og
inden 8 uger efter 1. sygedag med henblik pa at forberede eller legge
en plan for fastholdelse af den sygemeldte. For s vidt integration
kan aftalen indeholde formuleringer om, at virksomheden s& vidt
muligt skal sege at integrere personer uden arbejde via kommunen.
Selv om partnerskabsaftaler ofte har et noget lost preg og indebarer
fa forpligtigelser navnlig for virksomhederne, ma det formodes, at
de kan bidrage til at gore indsatsen med henblik pa fastholdelse og
integration mere virksomhedsrettet og herved bidrage til, at virk-
somhedsrevalidering anvendes i storre omfang.
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Ud over partnerskabsaftaler er der andre eksempler pd, at Pro-
jekt Virksomhedsrevalidering har givet anledning til etablering af
fastere samarbejde mellem kommuner og virksomheder. Ovenfor
blev navnt virksomhedsnetvarket i Arhus kommune. Et yderligere
eksempel er fra projektet i Helsingor, hvor et synligt resultat af
Projekt Virksomhedsrevalidering er etableringen af et jobtrenings-
projekt i samarbejde med et boligselskab, der har flere afdelinger i
lokalomrédet. Det er aftalt, at der lobende kan vare ca. 5 personer i
praktik/ jobtrening indenfor ejendomsassistentomradet, hvor reva-
lidenderne skal arbejde i selskabets forskellige afdelinger pa skift.
Indslusningen i forlgbet vil foregd ved en rundbordssamtale, hvor
revalidend, sagsbehandler, tillidsreprasentant og varmemester delta-
ger. Der udarbejdes en jobbeskrivelse for revalidenden, som tilbydes
relevante faglige (AMU-) kurser.

[ Nyudviklede forlob. — 1 de lokale projekter blev der etableret nye
typer forlgb for personer, der skulle i virksomhedsrevalidering. Forlg-
bene havde typisk folgende faser: visitation, forberedelse af virksom-
hedsopholdet, selve virksomhedsopholdet og afslutning/udslusning.
Det “nye” i forlebene kunne fx vere selve det, at forlobet indebar
ophold pé en virksomhed (eller en bestemt virksomhed), at der blev
arbejdet med gruppemetoden eller andre specifikke metoder (fx tests)
— eller en eller anden kombination af disse elementer. Nogle af disse
enkeltelementer er omtalt under andre punkter i dette afsnit.

Herudover kan fx navnes projektet i Storstrem, hvor der blev udvik-
let et forleb for personer, som havde modtaget kontanthjelp i mindst
3-4 &r, og som havde haft et eller flere mislykkede aktiverings- og/
eller revalideringsforlob. Mange af disse personer havde (nesten)
ingen arbejdserfaring. De havde typisk problemer ud over ledighed
og svart ved at begd sig pd en arbejdsplads. Forlebet omfattede et
6 ugers kursus med sigte pd begyndende afklaring og udvikling af
personlige kvalifikationer, herunder med henblik pa at tage ansvar
for eget forlob. Herefter etableredes praktik, hvorefter sigtet var, at
revalidenderne skulle i almindelig ustottet eller stottet beskaftigelse.
Séfremt virksomhedsopholdet mitte atbrydes, satsedes pa at etablere
et nyt virksomhedsforleb og anvende erfaringerne fra det forste til
at undgd endnu et afbrudt ophold. Forlgbet i regi af Projekt Virk-
somhedsrevalidering adskilte sig fra de traditionelle forleb navnlig
ved en massiv opfelgning, herunder i form af psykologsamtaler,
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fysioterapeutisk trening, oprettelse af netvarksgrupper og — ikke
mindst — samtaler med projektmedarbejdere. Herudover var forlgbet
“horisontalt”, hvilket betyder, at det var de samme (projekt-) medar-
bejdere, der fulgte og stottede revalidenden undervejs. I traditionelle
forlgb er der ofte tale om, at revalidenderne efter afklaringen i amts-
ligt regi bliver henvist tilbage til de kommunale foranstaltninger. Det
vurderedes imidlertid, at de meget sdrbare revalidender ikke kunne
magte dette skift, idet — og dette er meget centralt — tillidsforholdet
mellem revalidend og hjzlper (projektmedarbejder) blev anset for at
vere det berende element. Dette tillidsforhold er med til at fastholde
motivation og skabe @ndring hos revalidenden. Ideen er siledes, at
der hele tiden stir de samme personer (hjzlpere) bag revalidenden til
sparring og problemlgsning, siledes at revalidenden ikke skal g& fra
instans til instans med risiko for at blive tabt mellem de to systemer.
Erfaringsmassigt angives der nemlig ofte at vaere en serlig risiko for
frafald i forbindelse med revalidendens overgang fra revacenter til
kommune.

Storstremprojektets forleb er beskrevet i projektets afslutningsrap-
port, hvor det med opbakning fra arbejdsmarkedets parter og de fire
involverede kommuner foreslas viderefort som et amtsligt revalide-
ringstilbud (Storstrems amt, uden &r).

Et andet eksempel pé et nyudviklet forlob er et atklaringsforlgb for
personer med problemer ud over ledighed i regi af projektet i Fre-
deriksborg amt. Erfaringerne herfra er beskrevet i en serlig rapport
(Marcussen 2002).

g. Dvrige specifikke metoder. — Af ovrige specifikke metoder, der ser

ud til at blive viderefort, kan navnes:

e Delprojektet pi Hjerneskadecentret, Arhus amt havde til formal
at udvikle og afprove et sporgeskemabaseret redskab til ar vurdere
revalidenders faglige og personlige kvalifikationer. Skemaet, der
udfyldes af en kontaktperson pa den virksomhed, hvor revali-
denden er i arbejdsprevning, blev i projektperioden afprovet pa
37 virksomheder. Det anvendes ved meder pa arbejdspladsen,
hvor bide arbejdspladsens reprasentant, revalidenden og reva-
lideringsmedarbejdere deltager. Arbejdspladserne fir ved hjelp

af skemaet et pracist billede af, hvad der skal “méles og vejes” i
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en arbejdsprevning, som for Hjerneskadecentrets revalidender
ofte strekker sig over 4-8 maneder. Revalidenden opnir sterre
indsigt i egne kvalifikationer og udviklingen heri, idet skemaet
anvendes flere gange i lobet af en arbejdsprovning. Revaliderings-
medarbejderen fir et mere nuanceret grundlag for en vurdering
af revalidendens arbejdsevne til brug for tilretteleggelsen af det
videre forleb. P4 grundlag af erfaringerne fra projektet planlegger
Hjerneskadecentret at anvende skemaet fremover som redskab i
arbejdsprevningsforlebene i det omfang, revalidender og arbejds-
pladser er motiverede for det.

Delprojektet pi revacenter Arhus Syd anvendte som led i et 14-
dages selvaflelaringskursus den synsvinkel, at mennesket er i besid-
delse af forskellige intelligenser (7 intelligensomrdder). Dette
udgangspunkt vurderedes at give mulighed for, at revalidenden
kan fa afdakket sine kapaciteter som “et helt menneske” og her-
ved opnd en positiv selvopfattelse. Efter Projekt Virksomhedsre-
validering arbejdes videre med at afprove denne metodemessige

indfaldsvinkel.

Uddannelse af sidemand. — Som en slags fortsettelse af projektet
i Silkeborg har koordinationsudvalget besluttet fortsat at styrke
indsatsen i virksomhederne i forhold til uddannelse af tutorer/
sidemand. Der bygges i denne forbindelse videre pa de metoder
og indsatsmodeller, der blev udviklet i projektet bide med hen-
blik pd at sprede og pé at videreudvikle indsatsen.

Rundbordssamtaler kan finde sted bdde i forbindelse med fast-
holdelse og integration og i forskellige faser af et virksomhedsre-
valideringsforleb. I en rundbordssamtale ved starten af et virk-
somhedsophold omfatter deltagerne typisk bl.a. revalidenden, en
kommunal medarbejder og en reprasentant fra virksomheden.

Formalet med en rundbordssamrtale kan vare at afstemme forvent-

ninger, udveksle information og indgd en konkret aftale om revali-

dendens virksomhedsophold eller videre forlgb. Selve ordet “rund-

bords” — samtale signalerer ligeverdighed og dialog. De foreliggende

oplysninger tyder p4, at sédanne rundbordsamtaler seges viderefort i

stigende omfang i en rekke af de involverede lokale omrader.
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o Enstrenget kontakt mellem virksombeder og kommuner. — En
vasentlig problematik i forbindelse med samarbejdet mellem
virksomheder og kommuner drejer sig om at sikre, at samarbej-
det ikke kraver unedigt megen tid bl.a. for virksomhederne, der
oftest foretreekker at have én kontaktperson vedr. det rummelige
arbejdsmarked i en kommune eller én kontaktperson, der koor-
dinerer kontakten til flere kommuner.

Det sidstnavnte kan veare relevant for navnlig lidt storre virksomhe-
der, hvis medarbejdere er bosiddende i forskellige kommuner. Det
betyder, at virksomheden — fx i fastholdelsessager — kan komme ud
for at skulle holde kontakt med flere forskellige kommuner, som
i gvrigt kan have forskellig politik og praksis i forhold til fasthol-
delse og sygedagpenge. I projektet i Vejle kommune etableredes et
netvaerk omfattende 9 virksomheder inden for fadevareindustrien.
Projektlederen var her 1. led i kontakten til disse virksomheder i bl.a.
fastholdelsessager, uanset hvilken kommune den pigzldende medar-
bejder boede i. Projektlederen formidlede efterfolgende kontakt mel-
lem virksomheden og medarbejderens bopzlskommune. Projektet
indgik aftale om denne organisationsform bide med de involverede
virksomheder og bopalskommuner. Modellen med den énstrengede
kontakt var ifelge projektet en stor succes og blev viderefort. Ogsa
i andre lokale omrader har man sogt at viderefore modeller for en
énstrenget kontakt fra kommune(r) til virksomheder.

6.4 Formidling

Et af formalene med Projekt Virksomhedsrevalidering var, at der
skulle ske en erfaringsopsamling og en formidling af erfaringerne
til bl.a. andre forvaltninger, kommuner og amter med sigte pd at
udbrede virksomhedsrevalidering som metode.

I regi af det samlede Projekt Virksomhedsrevalidering blev arrange-
ret en rekke formidlingsaktiviteter bade i lebet af projektperioden
(fx et nyhedsbrev og seminarer) og ved afslutningen af hele projek-
tet. Blandt andet blev projektets afslutning markeret med en storre
konference. I tilknytning hertil blev udgivet tre redskabshafter og
et hefte med fire konkrete cases (Formidlingscenter Arhus 2002a,
2002b, 2002c, 2002d).
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Fra samtlige lokale projekter foreligger skriftlige dokumenter, der
redegor for projekterne og erfaringerne. Det drejer sig bl.a. om pro-
jekternes midtvejs- og afslutningsrapporter. Nogle af disse rapporter
er trykte/ mangfoldiggjorte og har karakter af egentlig evaluering,
undersagelse eller formidling. Herudover har man i nogle projekter
udarbejdet sarskilte pjecer o. lign., hvor bestemte problemstillinger
i relation til virksomhedsrevalidering, integration og fastholdelse
bergres (jf. fx Formidlingscenter Vest 2003a og 2003b). Generelt
har de lokale projekters eksterne formelle formidlingsaktiviteter dog
nappe levet op til de relativt ambitigse mél, der blev formuleret pa
dette omréde i starten af projektperioden. Forklaringen herpd er
primart begrensede ressourcer, dvs. manglende tid. Betragtes det
skriftlige output fra samtlige lokale projekter under ét méd det dog
betegnes som temmelig omfattende.

Formidling kan herudover ske pd mange andre mader, fx ved pro-
jektmedarbejderes foredrag, meder, seminarer og andre typer sam-
menkomster. Der foreligger en reekke eksempler pa sidanne andre
typer formidling, som der imidlertid ikke systematisk er indsamlet
materiale om.

Formidlingen af projekternes ideer og erfaringer kan have forskel-
lige malgrupper. En del projekter lagde vagt pa at “reklamere” for
virksomhedsrevalidering overfor virksomhederne gennem fx semina-
rer, informationsmeder, foldere og pjecer. Nogle af de interviewede
projektmedarbejdere giver udtryk for, at Projekt Virksomhedsreva-
lidering bl.a. pa denne méde har bidraget til en gget interesse for
virksomhedsrevalidering (eller maske mere generelt det rummelige
arbejdsmarked) blandt virksomhederne i de lokale omréder. En oget
interesse for virksomhedsrevalidering kan fx vere et resultat af, at
kontakt med en lokal projektmedarbejder har dbnet virksomhedens
gje for de muligheder, virksomhedsrevalidering giver for at hjelpe
langtidssyge medarbejdere i arbejde igen. En eget interesse for virk-
somhedsrevalidering kan ogsi vare et resultat af den serviceorien-
tering, der var serlig karakeeristisk for nogle af de lokale projekters
handtering af virksomhederne. En konkret og synlig interesse for
virksomhedsrevalidering synes endvidere at vare opstdet de steder,
hvor man arbejdede med virksomhedsnetvaerk og lignende.
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Flere interviewpersoner navner, at den ogede interesse for virksom-
hedsrevalidering ogsd kan hznge sammen med virksomhedernes
mere uformelle netvark og indbyrdes kontakter. Pévirkninger kan
ske direkte fra virksomhed til virksomhed — fx ved at en virksom-
hed med kendskab til en kommunes tilbud om vejledning vedr.
arbejdsfastholdelse har gjort andre virksomheder opmarksomme pa
tilbudet, hvorefter nogle af disse andre virksomheder evt. formidler
budskabet endnu videre, osv. Interessen for virksomhedsrevalide-
ring kan pa denne made brede sig som “ringe i vandet” — som en
interviewperson udtrykte det. Formodningen taler for, at en sidan
spontan og uformel kontake, hvor selv-oplevede konkrete erfaringer
formidles via direkte personlige kontakter mellem mennesker, der
i forvejen har kendskab til og en vis tillid til hinanden, er serdeles
virksom, ndr det drejer sig om at udbrede af nye fenomener sdsom
virksomhedsrevalidering.

6.5 Sammenfatning

Projekt Virksomhedsrevalidering sigtede bl.a. mod at bidrage til
en gget anvendelse af virksomhedsrevalidering som metode i den
beskeftigelsesrettede socialpolitik ikke blot i den 2-arige projektpe-
riode og i kraft af selve projekterne, men ogsa herudover. Eftersom
dataindsamlingen til den foreliggende undersogelse blev gennemfort
i selve projektperioden via de pdgzldende projekter og involverede
forvaltninger, er det ikke muligt nejere at vurdere, i hvilken grad
sidstnavnte intention er blevet realiseret. Hovedindtrykket er dog, at
Projekt Virksomhedsrevalidering i et eller andet omfang har bidraget
til at styrke den beskeftigelsesrettede sociale indsats, herunder i form
af virksomhedsrevalidering, i de lokale omréder.

Det foreliggende materiale tyder saledes for det forste pa, at inte-
ressen for og opmarksomheden omkring virksomhedsrevalidering
er foroget i de lokale omrider, herunder bide i kommunale for-
valtninger, revacentre og virksomheder. Formodningen taler for, at
virksomhedsrevalidering i hojere grad er inde i billedet mentalt set,
dvs. som eksplicit valgmulighed, nar konkrete sager og problemstil-
linger i relation til fastholdelse og integration skal hdndteres. I sig
selv ma dette alt andet lige antages at bidrage til en eget anvendelse
af virksomhedsrevalidering.
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For det andet ses i de lokale omrider en lang rekke eksempler
p4, at nye metoder er taget i brug eller soges opprioriteret efter
Projekt Virksomhedsrevalidering. Det gennemgiende trek ved de
pigzldende metoder er, at de sigter mod at gere indsatsen mere
beskeftigelsesrettet. Nogle af metoderne drejer sig om relationen til
virksomhederne (herunder virksomhedsnetvark, partnerskabsaftaler,
enstrenget kontakt, uddannelse af sidemand, sporgeskemabaseret
tilbagemeldingsredskab) og tjener et dobbelt formal: dels at bane
vejen for virksomhedsrevalidering bl.a. ved at systematisere og pro-
fessionalisere virksomheders medvirken hertil dels at tilgodese virk-
somhedernes gnsker om kvalificeret arbejdskraft og om et praktisk
og ubesvaret samarbejde med myndighederne. Andre metoder drejer
sig om hindteringen af navnlig de mest ressourcesvage klienter/ reva-
lidender, herunder nyudviklede forlgb, netverk blandt revaliden-
der og selvafklaringskursus. Et felles trek ved metoderne pd dette
omréde er, at de soger at dreje klienternes opmearksomhed mod deres
ressourcer i forhold til arbejdsmarkedet, og at de bygger pé en idé
om revalidenders aktive medvirken og ansvar for egen udvikling (det
modsatte af klientggrelse). I relation til disse metoder arbejdes med
at hindtere balancen mellem hjalp/stotte til revalidenden pd den ene
side og krav om selvhjulpenhed/ ansvar for egen udvikling pa den
anden. Nogle projektmedarbejdere giver udtryk for, at det for nogle
af de svageste blandt fx kontanthjelpsmodtagerne er serlig hensigts-
massigt, at det er den samme (de samme) “hjelpere”, der folger og
er backup gennem hele virksomhedsrevalideringsforlabet.

Et tredje tegn pd, at Projekt Virksomhedsrevalidering antagelig har
effekter ud over projektperioden og de lokale projekter bl.a. i form
af en oget interesse for virksomhedsrevalidering er, at en rekke bide
formelle og uformelle formidlingsaktiviteter bidrager til at “sprede
budskaberne” bide inden for og mellem offentlige myndigheder
og institutioner samt til offentlige og private virksomheder. Flere
interviewpersoner rapporterer siledes om en gget interesse for virk-
somhedsrevalidering/ det rummelige arbejdsmarked blandt virksom-
hederne i de lokale omrader.

Afslutningsvis skal bemarkes, at det kan vere vanskeligt at adskille
de videre effekter af Projekt Virksomhedsrevalidering fra virknin-
gerne af de mange andre tiltag og initiativer (bl.a. lovgivningsmas-
sigt), der er gennemfort i de senere ar. I mange tilfzlde synes der at
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vere tale om, at Projekt Virksomhedsrevalidering har bidraget til og
sat ekstra skub i en udvikling, der allerede var i gang i de involverede
kommuner og amter.
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VIRKSOMHEDSREVALIDERING

Denne rapport indeholder en evaluering af det 2-&rige projekt “Virk-
somhedsrevalidering som vejen (tilbage) til arbejdsmarkedet”. Over
400 virksomheder medvirkede i projektet, heraf 73 pct. private. I alt
startede 611 revalidender — hovedparten var uden arbejde ved starten
af forlgbet, som dermed sigtede mod integration pa arbejdsmarkedet.
De resterende forlgb drejede sig om fastholdelse.

Nesten halvdelen af deltagerne fuldforte et forlgb i projektperioden.
Hovedparten af de evrige var fortsat i gang med revalidering ved
projektperiodens afslutning i oktober 2002 (31 pct.), eller havde
afbrudt forlebet (21 pct.). Mere end 80 pct. af de deltagere, som
havde fuldfert et forleb, havde arbejde umiddelbart efter forlgbet,
heraf 2/3 stottet arbejde (primeart fleksjob).

Rapporten her belyser blandt andet, hvad det var i projektet, der
havde positiv effekt i forhold til at fa revalidenderne i arbejde.
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